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MOTTO 
 
 
“Dan orang-orang yang memelihara amanat-amanat (yang dipikulnya) dan janjinya. 
Dan orang-orang yang memberikan kesaksiannya. Dan orang-orang yang 
memelihara shalatnya. Mereka itu (kekal) di surga lagi dimuliakan. 
(Al-Ma`ārij:32-35)” 
 
“Tidak ada kesenangan kecuali setelah bersusah payah” 
“Buah dari kecerobohan adalah penyesalan dan buah dari kesungguhan adalah 
kesuksesan” 
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ABSTRACT 
 This research aims to elucidate and answer how the impression of 
commitment organization upon the stuff performance which is being mediated by    
corporate social responsibility (CSR) and job satisfaction (Study at PT.Perkebunan 
Nusantara IX PG. Mojo Sragen) empirically. This research uses quantitative 
approaching. The research’s sample are employees of PT. Perkebunan Nusantara IX  
PG. Mojo Sragen) amount 78 respondents. The sampling technique uses probability 
sampling. Processing data and testing hypotheses by using lane analysis. The results 
of research shows that   either direct or mediated organizational commitment from job 
satisfaction able to render positive impact and significant toward the employee 
performance, commitment organization either direct or mediated from intrinsic of 
CSR attribution presents positive influence and insignificant upon job satisfaction, 
commitment organization which is provided by Intrinsic of CSR attribution does not 
efficient for job satisfaction, commitment organization allots  positive influence and 
insignificant for Intrinsic of CSR attribution, commitment organization give positive 
impact and significant upon Intrinsic of CSR attribution,  the attribution of CSR 
extrinsic influence negative effect and insignificant to  Job satisfaction, Intrinsic of 
CSR attribution allots positive effect and significant for job satisfaction, job 
satisfaction allots positive side and significant to employee performance.    
Keywords: employee performance, organizational commitment, job satisfaction, 
extrinsic CSR attribution, intrinsic CSR attribution 
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ABSTRAK  
 Penelitian ini bertujuan untuk menggambarkan dan menjawab secara empirik 
bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan yang dimediasi 
oleh corporate social responsibility (csr) dan kepuasan kerja (Studi pada PT. 
Perkebunan Nusantara IX di PG. Mojo Sragen). Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif. Sampel penelitian adalah karyawan PT. Perkebunan 
Nusantara IX di PG. Mojo Sragen yang berjumlah 78 responden. Teknik 
pengambilan sampel menggunakan probability sampling. Pengolahan data dan 
pengujian hipotesis menggunakan analisis jalur (Path Analysis). Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi baik secara langsung maupun dimediasi 
dari kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
komitmen organisasi baik secara langsung maupun dimediasi dari atribusi CSR 
intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, komitmen 
organisasi dimediasi oleh atribusi CSR ekstrinsik tidak berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja,  komitmen organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan 
terhadap atribusi CSR ekstrinsik, komitmen organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap atribusi CSR intrinsik, atribusi CSR ekstrinsik berpengaruh 
negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, atribusi CSR intrinsik 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Kata kunci: kinerja karyawan, komitmen organisasi, kepuasan kerja, atribusi CSR 
ekstrinsik, atribusi CSR intrinsik 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Setiap perusahaan terdapat organisasi yang menjadi penompang berjalannya 
semua aktivitas perusahaan dengan baik. Dimana organisasi merupakan sekumpulan 
orang yang mempunyai sebuah tujuan yang sama dan bekerja secara bersama-sama 
untuk mewujudkan tujuan tersebut (Akbar, Musadieq, & Mukzam, 2017). Sebagai 
proses mencapai sebuah tujuan perusahaan, sangatlah diperlukan suatu komitmen dari 
setiap anggotanya serta sebuah kondisi dari anggota yang akan memengaruhi 
lancarnya gerak organisasi tersebut.  
Dengan demikian, kinerja karyawan merupakan modal utama untuk dapat 
mempertahankan eksistensinya dalam dunia industri bagi suatu perusahaan. Untuk 
memiliki kualitas dan kinerja yang baik, banyak hal yang mendukung sumberdaya 
manusia salah satunya adalah komitmen dari karyawan yang bersangkutan dengan 
perusahaan. Komitmen mendorong karyawan untuk mempertahankan pekerjaannya 
dan menunjukkan hasil yang sebaik-baiknya. Karyawan yang cenderung akan 
menunjukkan kualitas yang baik, lebih totalitas dalam bekerja dan lebih rendahnya 
tingkat pelanggaran merupakan ciri karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi 
terhadap perusahaan (Akbar et al., 2017). 
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Proses mencapai tujuan suatu perusahaan dapat dengan baik dilakukan ketika 
adanya komitmen organisasi. Dimana komitmen organisasi itu sendiri merupakan 
suatu ikatan psikologis individu terhadap organisasi. Dengan kata lain perasaan 
keterkaitan atau keterikatan psikologis dan fisik pegawai terhadap organisasi 
tempatnya bekerja atau organisasi dimana dia menjadi anggotanya berarti karyawan 
tersebut telah mencapai komitmen organisasi (Fabio, Hubeis, & Puspitawati, 2016). 
Sehingga suatu komitmen organisasi terjadi jika karyawan merasa nyaman dengan 
pekerjaannya dan karyawan tersebut akan memberikan hasil yang terbaik untuk 
segala pekerjaannya.  
Selain komitmen organisasi, Corporate Social Responsibility (CSR) sangat 
mendapatkan perhatian penting dalam kalangan akademis dan manajerial. Dimana 
Corporate Social Responsibility (CSR) atau tangung jawab sosial perusahaan 
merupakan bentuk strategi perusahaan dalam mengembangkan usahanya  (Suprayitno 
& Susilo, 2017). Corporate Social Responsibility (CSR) dalam perusahaan juga 
sebagai suatu kekuatan perusahaan tersebut untuk menghasilkan kinerja karyawan 
yang lebih baik. Namun, pekerjaan saat ini hanya memenuhi sedikit perhatian tentang 
bagaimana atribusi CSR harus dilaksanakan di dalam organisasi. 
Penelitian ini menggunakan dua dasar atribusi CSR yaitu atribusi CSR Intrinsik 
dan Ekstrinsik. Atribusi ekstrinsik atau kepentingan pribadi memiliki tujuan akhir 
untuk meningkatkan kesejahteraan merek sendiri, sedangkan atribusi intrinsik atau 
tanpa pamrih memiliki tujuan akhir untuk melakukan yang baik dan 
memenuhi kewajiban seseorang kepada masyarakat (Du, Bhattacharya, & Sen, 
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2007). Dengan demikian, penelitian ini juga dilatar belakangi tentang atribusi CSR 
pada kelompok stakeholder penting yaitu karyawan. 
Sehingga peneliti lebih menekankan atribusi ini dari sudut pandang karyawan. 
Apa yang karyawan rasakan dengan adanya CSR dan bagaimana atribusi atau 
penilaian karyawan tentang CSR tersebut apakah memberikan keuntungan bagi 
karyawan atau hanya sebagai simbolik atas suatu pertanggung jawaban perusahaan. 
Penelitian yang telah ada banyak meneliti bagaimana tanggung jawab suatu 
perusahaan terhadap manajerial tanpa memperhatikan bagaimana karyawan yang 
merupakan salah satu komponen penting dalam perusahaan merasakan dan menilai 
tentang CSR tersebut. 
Dimana peneliti menggambarkan bahwa interprestasi karyawan terhadap 
penilaian (intrinsik atau ekstrinsik) yang mereka hubungkan dengan CSR organisasi 
dalam memerankan peran penting pada pengimplementasian program sosial 
organisasi. Dikuatkan lagi dengan peran dari komitmen pada atribusi CSR intrinsik 
dan ekstrinsik. Serta ditambahkan usulan bahwa atribusi CSR intrinsik dan ekstrinsik 
akan berhubungan dengan kepuasan kerja.  
Selain itu, ketika aktivitas pekerjaan suatu organisasi merupakan kolektivitas 
maka konsep sistem organisasi yang ideal akan terjadi. Dimana seorang karyawan 
diharuskan untuk bekerjasama, saling terkait dan tidak melepaskan diri dengan 
karyawan lain dalam organisasi tersebut untuk menyelesaikan setiap rangkaian 
pekerjaan. Sehingga yang menjadi perhatian utama dalam organisasi adalah 
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bagaimana menciptakan keharmonisan dan keselarasan pada setiap pelaksanaan 
aktivitas kerja.  
Mewujudkan keharmonisan dan keselarasan dalam organisasi perlu 
memperhatikan kepuasan kerja. Kepuasan kerja adalah keadaan di mana seorang 
karyawan dapat menghasilkan sesuatu yang memenuhi kebutuhan, keinginan, 
harapan, dan ambisi pribadinya sehingga merasa bangga, senang, diakui, 
diperlakukan adil, dan diperhatikan oleh atasan serta dihargai dan merasa aman 
karena pekerjaannya sehingga ia merasa puas secara lahir batin (J. Noor, 2013). 
Apabila kepuasan kerja terhadap organisasi terpenuhi maka akan lebih membantu 
untuk terciptanya suatu komitmen organisasi dari karyawan tersebut. 
Sehingga penelitian ini berawal dari adanya riset gap antara komitmen 
organisasi terhadap kinerja karyawan. Dimana komitmen organisasi itu sendiri 
merupakan suatu ikatan psikologis individu terhadap organisasi sedangkan kinerja 
karyawan merupakan modal utama suatu perusahaan untuk dapat mempertahankan 
eksistensinya dalam dunia industri. Setelah banyaknya penelitian yang meneliti 
variabel tersebut sehingga menghasilkan perbedaan hasil riset yang telah dilakukan 
oleh para peneliti sebelumnya.  
Sebagaimana penelitian yang dilakukan Fabio et al., (2016) menyatakan bahwa 
komitmen organisasi mempunyai pengaruh paling besar terhadap kinerja karyawan. 
Putu & Awatara, (2016) menemukan bahwa suatu komitmen organisasi dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. Atmojo, (2012) menunjukkan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Nazir & Islam, (2017) 
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menyatakan bahwa komitmen organisasi memiliki peran signifikan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Terdapat juga beberapa penelitian dari Harwiki, 
(2015) yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Serta Z. A. Noor, (2012) menemukan bahwa suatu komitmen 
organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan telaah beberapa hasil temuan penelitian di atas, maka ditemukan 
bahwa terdapat perbedaan hasil penelitian dari pengaruh komitmen organisasi 
terhadap kinerja karyawan. Sehingga penelitian ini meneliti tentang kesenjangan 
komitmen organisasi dan kinerja karyawan tersebut, yang mana juga ditambah 
dengan variabel mediasi yaitu kepuasan kerja, atribusi CSR Intrinsik dan atribusi 
CSR Ekstrinsik agar lebih menguatkan hasil penelitian apakah komitmen organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan atau tidak.  
Sehingga pengujian variabel tersebut dilakukan di PT. Perkebunan Nusantara 
IX PG. Mojo Sragen. PG. MOJO Sragen merupakan salah satu perusahaan dibawah 
naungan PT. Perkebunan Nusantara IX. Dimana PG Mojo adalah salah satu dari 
beberapa banyak pabrik yang didirikan oleh PT. Perkebunan Nusantara IX. Sebuah 
perusahaan manufacturing yang memproduksi gula pasir dan tetes gula. 
Oleh karena itu, untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi kinerja 
karyawan PG.Mojo Sragen, peneliti bermaksud mengadakan penelitian berjudul 
“ANALISIS PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN YANG DIMEDIASI OLEH CORPORATE SOCIAL 
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RESPONSIBILITY (CSR) DAN KEPUASAN KERJA (Studi pada PT. Perkebunan 
Nusantara IX di PG. MOJO Sragen)”. 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, indentifikasi masalah dalam penelitian ini 
berawal dari adanya riset gap antara komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. 
Dimana terdapat perbedaan hasil riset yang telah dilakukan oleh para peneliti 
sebelumnya. Pada penelitian terdahulu memberikan pemaparan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Fabio et al., 2016; Putu & 
Awatara, 2016; Atmojo, 2012; Nazir & Islam, 2017). Akan tetapi, juga terdapat 
penelitian dari Harwiki, (2015) bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Serta Noor, (2012) menemukan bahwa suatu komitmen 
organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
 
1.3. Batasan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah tersebut, maka dalam penelitian ini dibatasi 
pada permasalahan:  
1. Peneliti melakukan penelitian di PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen dengan melibatkan karyawan di PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
yang berjumlah 96 karyawan.  
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2. Penelitian menggunakan variabel Atribusi CSR Ekstrinsik dan Intrinsik. 
Batasan Atribusi Intrinsik meliputi peduli tentang tanggung jawab sosial, 
terlibat karena merasa berkewajiban secara moral untuk membantu dan terlibat 
untuk memberikan kembali sesuatu kepada komunitas. Sedangkan Atribusi 
Ekstrinsik meliputi terlibat dalam inisiatif untuk mendapatkan lebih banyak 
pelanggan, merasa tekanan kompetitif dan terlibat dalam inisiatif. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah dan identifikasi masalah di atas, maka 
rumusan masalah dalam penelitian ini selain ada gap juga ditambahkan peran atribusi 
CSR Intrinsik, atribusi CSR Ekstrinsik dan kepuasan kerja untuk menguji kembali 
bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Dalam (Negara 
& Indonesia, 2012) Perseroan Terbatas atau Perseroan pada Undang-Undang Nomor 
40 Tahun 2007 tentang Perseroan Terbatas adalah badan hukum yang merupakan 
persekutuan modal, didirikan berdasarkan perjanjian, melakukan kegiatan usaha 
dengan modal dasar yang seluruhnya terbagi dalam saham dan memenuhi persyaratan 
serta peraturan pelaksanaannya. Serta dalam UUD NO.47 Pasal 2 Tahun 2012 setiap 
Perseroan selaku subjek hukum mempunyai tanggung jawab sosial dan lingkungan. 
Sehingga dapat diketahui bagaimana perusahaan menerapkan program CSR 
tersebut. Apakah perusahaan benar-benar melaksanakannya seperti peraturan yang 
berlaku atau hanya sekedar pelengkap peraturan pemerintah? Sesuai dengan variabel 
penelitian apakah jika Corporate Social Responsibility (CSR) benar-benar diterapkan 
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oleh perusahaan disertai dengan adanya komitmen dari karyawan apakah dapat 
meningkatkan kinerja karyawan atau tidak?   
1. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen? 
2. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 
karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen? 
3. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Atribusi CSR 
Ekstrinsik karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen?  
4. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Atribusi CSR 
Intrinsik karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen? 
5. Apakah Atribusi CSR Ekstrinsik berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan 
kerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen?  
6. Apakah Atribusi CSR Intrinsik berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja 
karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen? 
7. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen? 
8. Apakah Komitmen Organisasi yang dimediasi oleh Atribusi CSR Intrinsik 
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT. Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen? 
9. Apakah Komitmen Organisasi yang dimediasi oleh Atribusi CSR Ekstrinsik 
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT. Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen? 
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10. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja karyawan PT. Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian ini yakni dapat membangun sebuah model konseptual 
untuk menggambarkan dan menjawab secara empirik Bagaimana Pengaruh 
Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi oleh Corporate 
Social Responsibility (CSR) dan Kepuasan Kerja (Studi pada PT. Perkebunan 
Nusantara IX di PG. Mojo Sragen). 
1.6. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat bagi semua pihak:  
a. Bagi peneliti  
Sebagai sarana menambah pengetahuan, pemikiran dan menerapkan ilmu 
pengetahuan yang diperoleh di bangku Perguruan Tinggi 
b. Bagi pemilik perusahaan  
Untuk mengetahui tentang pengaruh aspek-aspek komitmen organisasi terhadap 
kinerja karyawan. 
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c. Bagi akademisi  
Untuk menambah bukti-bukti empiris dan dapat digunakan sebagai referensi 
untuk penelitian sejenis dimasa yang akan datang. 
1.7. Sistematika Penulisan  
Sistematika penulisan diartikan untuk memberikan gambaran secara 
keseluruhan dalam penulisan proposal skripsi. Adapun sistematika penulisan adalah 
sebagai berikut:  
Bab I Pendahuluan, terdiri atas latar belakang masalah, identifikasi masalah, 
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan 
sistematika penulisan.  
Bab II Landasan Teori, terdiri atas teori-teori yang berhubungan dengan pokok 
pembahasan berisikan pengertian kepuasan kerja, pengertian komitmen organisasi, 
dimensi komitmen organisasi, pengertian Corporate Social Responsibility (CSR), 
dimensi Corporate Social Responsibility (CSR), pengertian atribusi, pengertian 
kinerja karyawan, indikator kinerja karyawan. Penelitian terdahulu, kerangka berfikir 
dan pengajuan hipotesis.  
Bab III Metode Penelitian, terdiri atas jenis penelitian, lokasi dan waktu 
penelitian, populasi dan sampel, teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, 
teknik pengumpulan data, variabel-variabel penelitian, definisi operasional variabel, 
teknik analisis data.  
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Bab IV Analisis Data dan Pembahasan, terdiri atas deskripsi responden, 
pengujian dan hasil analisis data serta pembahasan hasil analisis data (pembuktian 
hipotesis). 
Bab V Penutup, terdiri atas kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran–
saran. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1.    Landasan Teori  
2.1.1. Kinerja Karyawan  
1. Definisi Kinerja Karyawan 
Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang berarti 
prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang 
(Mangkunegara, 2001). Dimana kinerja (prestasi) adalah hasil kerja yang dicapai oleh 
seorang karyawan secara kualitas dan kuantitas dalam melaksanakan fungsinya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Bintoro & Daryanto, 2017). 
Menurut J. Noor, (2013) bahwa kinerja karyawan merupakan hasil yang dapat dicapai 
karyawan menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. 
Kinerja mempunyai arti penting bagi karyawan, karena dalam kinerja terdapat 
penilaian kinerja yang mana dengan hal tersebut berarti karyawan mendapat perhatian 
dari atasannya, disamping itu akan menambah gairah kerja karyawan karena dengan 
penilaian kinerja ini mungkin pegawai yang berprestasi dipromosikan, dikembangkan 
dan diberi penghargaan atas prestasi tersebut, sebaliknya karyawan yang tidak 
berprestasi mungkin akan didemosikan (Hamdani & Awatar, 2016). Menurut Noor,
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 (2012), Kinerja diartikan sebagai hasil atau apa yang keluar (outcomes) dari sebuah 
pekerjaan dan kontribusi mereka pada organisasi. 
2. Indikator Kinerja Karyawan 
Dharma, (2003) dalam Novita et al., (2016) mengemukakan suatu standar 
pengukuran kinerja berdasarkan: 
a. Kuantitas. Pengukuran kuantitatif yang melibatkan perhitungan proses atau 
pelaksanaan kegiatan. Berkaitan dengan jumlah keluaran yang dihasilkan.  
b. Kualitas. Pengukuran kualitatif yang melibatkan pengukuran “tingkat 
kepuasan” yakni seberapa baik penyelesainnya. Berkaitan dengan bentuk 
pengeluaran.  
c. Ketepatan. Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari 
pengukuran kuantitatif untuk menentukan ketepatan waktu penyelaesaian 
kegiatan. 
2.1.2. Komitmen Organisasi  
1. Definisi Komitmen Organisasi  
Komitmen merupakan kondisi psikologis yang mencirikan hubungan antara 
karyawan dengan organisasi dan memiliki implikasi bagi keputusan individu untuk 
tetap berada atau meninggalkan organisasi. Komitmen adalah sebuah kesetujuan 
untuk melakukan sesuatu untuk diri sendiri, orang lain, kelompok, atau organisasi 
(Kreitner & Kinicki, 2014). Menurut Hamdani & Awatar, (2016) karyawan bertahan 
menjadi anggota organisasi karena adanya kesadaran bahwa berkomitmen terhadap 
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organisasi merupakan hal yang memang seharusnya dilakukan, jadi karyawan merasa 
berkewajiban (ought to) dengan organisasi tersebut. .  
Komitmen merupakan sikap yang merefleksi loyalitas karyawan pada 
organisasi dan proses berkelanjutan, dimana anggota organisasi mengekspresikan 
perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan 
(Z. A. Noor, 2012). Komitmen organisasi dipandang sebagai suatu orientasi nilai 
terhadap organisasi yang menunjukkan individu sangat memikirkan dan 
mengutamakan pekerjaan dan organisasinya. Sehingga individu akan berusaha 
memberikan segala usaha yang dimilikinya dalam rangka membantu organisasi 
mencapai tujuannya (Tobing, 2009).  
Komitmen organisasi merupakan tingkatan di mana seseorang mengenali 
sebuah organisasi dan terikat pada tujuan-tujuannya (Kreitner & Kinicki, 2014). 
Menurut Akbar et al., (2017), komitmen organisasi merupakan suatu ikatan 
emosional antara karyawan dengan organisasi yang timbul karena adanya 
kepercayaan, kemauan untuk mencapai suatu tujuan serta keinginan untuk 
mempertahankan keanggotaan diri sebagai bagian dari organisasi dan hal tersebut 
yang menjadikan karyawan akan tetap bertahan dalam suatu organisasi baik dalam 
kondisi menyenangkan maupun tidak.  
Komitmen organisasi berarti perasaan keterkaitan atau keterikatan psikologis 
dan fisik karyawan terhadap organisasi tempatnya bekerja atau organisasi dimana 
menjadi anggotanya (Fabio et al., 2016). Menurut Robbins & Judge, (2015) bahwa 
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komitmen organisasi merupakan tingkat di mana seorang karyawan mengidentifikasi 
sebuah organisasi, tujuan dan harapannya untuk tetap menjadi anggota.  
2. Dimensi Komitmen Organisasi 
Menurut Meyer dan Allen, (1997) dalam Titisari, (2014) membagi komitmen 
organisasi menjadi 3 kelompok: 
a. Komitmen afektif 
Mengacu pada emosi untuk mengidentifikasi dan melibatkan dirinya dengan 
organisasi yang melekat pada diri karyawan. Karyawan dengan komitmen afektif 
yang tinggi cenderung secara terus-menerus akan setia pada organisasi tempat mereka 
bekerja karena memang begitu keinginan yang ada dalam hati mereka. 
b. Komitmen normatif 
Mengacu pada refleksi perasaan akan kewajiban untuk menjadi karyawan 
perusahaan. Karyawan dengan komitmen normatif yang tinggi merasa bahwa mereka 
seharusnya tetap bekerja pada organisasi tempat mereka bekerja sekarang. 
c. Komitmen berkelanjutan 
Mengacu kepada kesadaran karyawan yang berkaitan dengan akibat 
meninggalkan oganisasi.   
2.1.3. Corporate Social Responsibility (CSR) 
1. Definisi Corporate Social Responsibility (CSR) 
Konsep tanggung jawab sosial perusahaan telah dimulai sejak awal tahun 1970-
an, yang secara umum dikenal dengan teori stakeholder (stakeholder theory), artinya 
sebagai kumpulan kebijakan dan praktik yang berhubungan dengan stakeholder, nilai- 
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nilai, pemenuhan ketentuan hukum, penghargaan masyarakat dan lingkungan, serta 
komitmen dunia usaha untuk kontribusi dalam pembangunan secara berkelanjutan 
(Hamdani & Awatar, 2016). Menurut (Luthan, 2012) bahwa Teori stakeholders 
merupakan salah satu teori yang mendasari perusahaan melakukan CSR. Teori ini 
menjelaskan bagaimana manajemen perusahaan memenuhi atau mengelola harapan 
para stakeholder. 
Menurut (Suprayitno & Susilo, 2017), Corporate Social Responsibility (CSR) 
atau tangung jawab sosial perusahaan merupakan salah satu bentuk strategi 
perusahaan dalam mengembangkan usahanya. Dimana anggung jawab sosial 
perusahaan merupakan kewajiban perusahaan  kepada masyarakat yang diasumsikan 
oleh bisnis (Bateman & Snell, 2014). 
2. Dimensi Corporate Social Responsibility (CSR) 
Menurut Bateman & Snell, (2014) bahwa terdapat 4  CSR, yaitu: 
a. Tanggung jawab ekonomi  
Tanggung jawab dari perusahaan untuk memproduksi barang dan jasa yang 
dibutuhkan masyarakat pada harga yang meguntungkan perusahaan dan memenuhi 
kewajiban bagi para investor.  
b. Tanggung jawab hukum  
Tanggung jawab perusahaan untuk menaati hukum lokal, negara, federasi, dan 
internasional yang relevan. 
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c. Tanggung jawab etis 
Tanggung jawab perusahaan untuk memenuhi harapan sosial lainnya tapi tidak 
tertulisa seperti hukum.  
d. Tanggung jawab filantropis  
Sebuah perilaku dan aktivitas tambahan yang diinginkan masyarakat dan 
bernilai untuk mendukung bisnis perusahaan 
2.1.4. Atribusi  
Teori atribusi merupakan teori yang mencoba menjelaskan bagaimana cara-cara 
kita menilai orang lain dengan cara berbeda, yang mana bergantung pada pengertian 
yang kita atribusikan pada sebuah perilaku (Press, Heider, & Jones, 1974). Dalam 
persepsi ini menyatakan bahwa, ketika kita mengamati perilaku seorang individu 
maka secara tidak langsung kita akan mencoba menentukan apakah hal itu 
disebabkan dari internal atau eksternal. Perilaku yang disebabkan internal adalah 
perilaku yang dipercaya pengamat dalam kendali perilaku pribadi dari individu. 
Sedangkan perilaku yang disebabkan eksternal adalah apa yang kita bayangkan 
situasi memaksa individu untuk melakukannya.  
Penentuan perilaku tersebut tergantung pada tiga faktor: (1) perbedaan, (2) 
konsensus, dan (3) konsisten. Perbedaan merujuk pada seorang individu apakah 
menampilkan perilaku yang berbeda dalam situasi yang berbeda pula. Konsesus 
menunjukkan respon setiap orang menghadapi situasi yang sama memberikan 
respons yang sama. Sedangkan konsistensi dapat dilakukan oleh seorang pengamat 
mencari konsistensi dalam tindakan seseorang.  
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Pada teori atribusi ini banyak kesalahan atau bias yang mengganggu atribusi 
tersebut. Dimana ketika kita membuat penilaian mengenai perilaku orang lain, maka 
kita akan cenderung meremehkan pengaruh faktor-faktor eksternal dan akan 
melebihkan pengaruh faktor-faktor internal (Ross, n.d.). Selain itu, pada atribusi 
terdapat bias pelayanan diri yang mana terdapat kecenderungan individu untuk 
mengatribusikan kesuksesan pada faktor-faktor internal seperti kemampuan atau 
usaha, tetapi menyalahkan kegagalan pada faktor-faktor internal (Epley et al., 2000). 
Teori atribusi dibangun berdasarkan teori keadilan dan beberapa model 
keadilan organisasi. Dimana teori keadilan menunjukkan sikap pemecatan karyawan 
dapat dipengaruhi oleh sejauh mana karyawan mempertimbangkan tindakan 
memperkerjakan organisasi mereka untuk bersikap adil. Karyawan dalam menyikapi 
CSR cenderung secara positif/negatif bereaksi terhadap tindakan yang adil atau tidak 
adil bahkan mereka sendiri bukan subjek dari tindakan ini (Rupp, Ganapathi, 
Aguilera, & Williams, 2006). Sehingga  apa yang dilakukan organisasi kepada 
karyawan dan pihak yang berkepentingan eksternal kemungkinan akan 
mempengaruhi sikap kerja karyawan.  
Menurut Rupp et al., (2006), bahwa kebutuhan beberapa model keadilan 
organisasi menunjukkan bahwa karyawan berkepedulian terhadap perilaku yang adil 
atas tindakan tanggung jawab sosial yang berasal dari kebutuhan instrumental, 
relasional dan moralitas. Dimana kebutuhan berbasis instrumental berhubungan 
dengan kepuasan kebutuhan kontrol, kebutuhan berbasis relasional berhubungan 
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dengan kepuasan kebutuhan kepemilikan, sedangkan kebutuhan berbasis moralitas 
berhubungan dengan kebutuhan akan eksistensi yang bermakna. 
Berdasarkan teori tersebut dengan adanya atribusi CSR intrinsik dan ekstrinsik, 
maka pada atribusi CSR intrinsik dapat dilihat secara positif oleh karyawan karena 
hal tersebut menandakan karakter organisasi yang peduli dan baik hati. Sesuai dengan 
beberapa model kebutuhan dan motivasi yang diinduksi oleh CSR 
cenderung memuaskan karyawan yang memiliki kebutuhan tingkat tinggi seperti 
kebutuhan berbasis relasional dan moral (Vlachos, Theotokis, & Panagopoulos, 
2010). Dengan demikian, karyawan yang bekerja untuk organisasi yang digerakkan 
oleh nilai cenderung terlihat lebih positif dari pada orang lain, sehingga membantu 
mereka untuk meningkatkan identitas sosial/proyek mereka dan merasa lebih puas 
dengan pekerjaan mereka. 
Sedangkan pada atribusi CSR ekstrinsik menunjukkan bahwa karyawan 
merasakan keterlibatan organisasi dengan proyek CSR sebagai alat promosi dengan 
tujuan mencapai sasaran kinerja bisnis yang lebih tinggi. Sangat mungkin 
bahwa persepsi tersebut akan berhubungan positif dengan sikap kepuasan kerja 
(Vlachos et al., 2010). Sehingga karyawan memandang keterlibatan CSR sebagai 
manfaat organisasi merupakan tambahan yang menguntungkan penyebab 
sosial, maka ini merupakan sesuatu yang akan dirasaka  oleh karyawan untuk 
organisasi yang menghasilkan laba.Karyawan adalah orang yang ada dalam 
organisasi dan gaji mereka tergantung pada kemampuan organisasi untuk tetap 
kompetitif.  
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Oleh karena itu, berdasarkan pada beberapa model kebutuhan keadilan 
organisasi, atribusi yang digerakkan ekstrinsik akan dipandang sebagai sah dan 
cenderung memenuhi kebutuhan instrumental karyawan (Vlachos et al., 2010). 
Dimana hal tersebut sama dengan teori keadilan, bahwa karyawan yang memiliki 
atribusi CSR ekstrinsik cenderung melihat investasi dalam penyebab sosial sebagai 
situasi keberhasilan. 
Secara khusus, beberapa karyawan mungkin mempertimbangkan investasi 
organisasi dalam program sosial sebagai penyalahgunaan sumber daya organisasi. 
Dimana ini adalah sesuatu yang dapat mengurangi perasaan kepuasan 
kerja. Demikian pula, karyawan yang mengidentifikasi diri mereka sebagai di sebelah 
kiri spektrum ideologi politik cenderun  menerima keterlibatan organisasi-organisasi 
nirlaba di penyebab sosial yang mereka anggap sebagai moral dalam karakter seperti 
inisiatif CSR (Rangan, Chase, & Karim, 2012). Meskipun kedua prediksi dapat 
dipertahankan, setidaknya ada beberapa bukti awal yang menunjukkan efek positif 
dari motif ekstrinsik pada hasil karyawan.Misalnya Vlachos et al., (2010) 
menemukan bahwa atribusi yang digerakkan oleh strategi (yaitu, bentuk atribusi 
ekstrinsik) secara positif berhubungan dengan kata dari ucapan karyawan dan niat 
loyalitas.  
2.1.5. Kepuasan Kerja    
Kepuasan kerja adalah keadaan di mana seorang karyawan merasa bangga, 
senang, diperlakukan adil, diakui dan diperhatikan oleh atasan, dihargai, merasa aman 
karena pekerjaannya dapat menghasilkan sesuatu yang memenuhi kebutuhan, 
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keinginan, harapan, dan ambisi pribadinya sehingga ia merasa puas secara lahir batin 
(J. Noor, 2013). Menurut Robbins & Judge, (2015) bahwa kepusan kerja merupakan 
suatu perasaan positif tentang pekerjaan yang dihasilkan dari suatu evaluasi dari 
karakteristik-karakteristiknya.  
Mangkunegara, (2001) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu 
perasaan yang mendorong atau tidak mendorong diri pegawai yang berhubungan 
dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Sementara menurut (Tobing, 
2009), kepuasan kerja itu adalah sikap dan perasaan umum yang dirasakan seorang 
pekerja terhadap pekerjaannya. Kepuasan Kerja secara umum dapat ditentukan 
dengan perbedaan yang terjadi antara perasaan yang seharusnya dirasakan oleh 
karyawan dari pekerjaan yang dilakukan dengan kondisi nyata yang saat ini dirasakan 
oleh karyawan (Han, Nugroho, Kartika, & Kaihatu, 2012).  
Kepuasan kerja memiliki beberapa variabel yang membantu bagaimana 
kepuasan kerja tersebut dapat dinilai terpenuhi dengan baik. Menurut Mangkunegara, 
(2001) kepuasan kerja memiliki beberapa variabel seperti turnover, tingkat absensi, 
umur, tingkat pekerjaan dan ukuran organisasi. Luthans, (2006) dalam Novita, 
Sunuharjo, & Ruhana, (2016) mengungkapkan terdapat beberapa variabel kepuasan 
kerja, antara lain: pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, pengawasan, rekan kerja dan 
kondisi kerja.  
Selain itu, kepuasan kerja memiliki beberapa aspek yang berhubungan dengan 
pekerjaan seperti kesempatan pengembangan karir, upah atau gaji yang diterima,  
penempatan kerja, hubungan dengan pegawai lainnya, struktur organisasi perusahaan, 
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jenis pekerjaan dan mutu pengawasan. Sedangkan kepuasan kerja juga memiliki 
aspek yang berhubungan dengan dirinya sendiri, antara lain umur, kondisi kesehatan, 
kemampuan dan pendidikan (Mangkunegara, 2001). 
 
2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
Tabel 2.1 
Penelitian yang Relevan 
 
Variabel  Peneliti, Metode 
dan Sampel 
Hasil Penelitian  Saran Penelitian  
Komitmen 
organisasi 
terhadap kinerja 
karyawan 
Hamdani & 
Awatar, (2016), 
Metode penelitian 
eksploratori, 
Sampel 100 
karyawan 
profesional dari 
organisasi atau 
institusi yang 
berbeda dimana 
organisasi atau 
institusi tersebut 
telah melaksanakan 
kegiatan CSR di 
kota Surakarta. 
Komitmen organisasi 
mampu berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan  
Perlu ditambahkan 
variabel lain untuk 
menguji komitmen 
organisasi terhadap 
kinerja karwayan.  
Komitmen 
organisasi 
terhadap 
kepuasan kerja  
Noor, (2012), 
Metode kuantitatif,  
Sampel Karyawan 
yang memiliki 
kriteria tersebut 
sebanyak 392 
orang, dengan 
perincian 
Departemen 
Manufacturing 306 
orang, Human 
Komitmen organisasi 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kepuasan kerja.  
Perlu dicari 
variabel untuk 
memperkuat 
pengaruh terhadap 
kepuasan kerja. 
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Resources 
Development 39 
orang, Marketing 
28 orang, dan 
Accounting 19 
orang. 
Komitmen 
organisasi 
terhadap CSR  
Mahenthiran, 
Terpstra-tong, 
Terpstra, & 
Rachagan, (2015), 
Sampel 151 
perusahaan 
Malaysia.   
Komitmen organisasi 
memiliki dampak 
posistif yang 
signifikan pada 
dimensi CSR.  
 
 
Perlu dilakukan 
penelitian 
selanjutnya untuk 
mengetahui 
pengaruh 
komitmen 
organisasi terhadap 
CSR kembali. 
Atribusi CSR 
Ekstrinsik dan 
Intrinsik terhadap 
Kepuasan kerja  
Vlachos, 
Panagopoulos, & 
Rapp, (2013), 
metode linier 
hirarkis data, 
Sampel 47 unit 
organisasi yang 
terdiri 438 
karyawan dari 
organisasi 
manufaktur 
terkemuka 3 dunia.  
Kepuasan kerja 
meningkat apabila 
Atribusi ekstrinsik 
atau kepentingan 
pribadi memiliki 
tujuan akhir untuk 
meningkatkan 
kesejahteraan merek 
sendiri, sedangkan 
Atribusi intrinsik atau 
tanpa pamrih 
memiliki tujuan akhir 
untuk melakukan 
yang baik dan/atau 
memenuhi kewajiban 
seseorang kepada 
masyarakat. 
Perlu dilakukan 
penelitian lebih 
lanjut untuk 
mengetahui 
pengaruh atribusi 
CSR tersebut 
terhadap kepuasan 
kerja. 
Kepuasan kerja 
terhadap kinerja 
karyawan  
Atmojo, (2012), 
Metode kuantitatif, 
Sampel Penelitian 
ini melibatkan 146 
anggota 
manajemen 
menengah sebagai 
sampel penelitian. 
Kepuasan kerja 
memiliki pengaruh 
yang signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan 
Perlu 
menggunakan 
variabel penengah 
untuk menguatkan 
bagaimana 
kepuasan kerja 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan. 
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2.3. Kerangka Berfikir  
Kerangka berfikir digunakan untuk menunjukkan arah bagi suatu penelitian 
agar penelitian tersebut dapat berjalan pada lingkup yang telah ditetapkan. Kerangka 
yang digunakan adalah sebagai berikut:  
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
 
  
 
 
 
3.  
 
 
 
 
 
 
2.4. Pengajuan Hipotesis 
Hipotesis dapat diartikan sebagai jawaban yang bersifat sementara terhadap 
permasalahan penelitian sampai terbukti melalui data yang terkumpul. Adapun 
hipotesa yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 
Komitmen 
Organisasi 
Atribusi CSR 
Ekstrinsik 
Atribusi CSR Intrinsik 
Kinerja Karyawan Kepuasan Kerja 
H5 
H3 
H4 
H6 
H7 
H1 
H2 
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Penelitian Fabio et al., (2016); Putu & Awatara, (2016); Atmojo, (2012); Nazir 
& Islam, (2017) memberikan pemaparan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan.Semakin tinggi komitmen organisasi karyawan 
dengan perusahaan maka akan semakin meningkat kinerja karyawan tersebut. 
Berdasarkan pandangan-pandangan tersebut maka hipotesis yang dapat 
dikembangkan dalam penelitian ini adalah:  
H1: Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen  
Penelitian (Z. A. Noor, 2012) bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Semakin tinggi komitmen organisasi 
maka akan semakin meningkatkan rasa puas akan pekerjaan yang karyawan tersebut 
lakukan. Berdasarkan pandangan-pandangan tersebut maka hipotesis yang dapat 
dikembangkan dalam penelitian ini adalah:  
H2: Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 
karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen  
Komitmen organisasi memiliki dampak positif yang signifikan pada CSR 
(Mahenthiran et al., 2015; Yang, Lai, & Kao, 2015).  Semakin tinggi komitmen 
organisasi karyawan maka akan meningkatkan penilaian CSR karyawan bahwa 
tanggung jawab perusahaan yang dilakukan merupakan tambahan yang 
menguntungkan untuk penyebab sosial. Dimana komitmen tersebut ini merupakan 
sesuatu yang akan dirasakan  oleh karyawan dalam organisasi untuk menghasilkan 
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laba. Berdasarkan pandangan-pandangan tersebut maka hipotesis yang dapat 
dikembangkan dalam penelitian ini adalah:  
H3 : Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Atribusi CSR 
Ekstrinsik karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen  
Semakin tinggi komitmen organisasi karyawan maka akan semakin tinggi 
penilaian karyawan terhadap CSR bahwa karyawan tersebut merasakan atau 
memperoleh penerapan CSR perusahaan tersebut. Berdasarkan pandangan-pandangan 
tersebut maka hipotesis yang dapat dikembangkan dalam penelitian ini adalah:  
H4: Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Atribusi CSR 
Intrinsik karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen  
Penelitian Vlachos, Panagopoulos, & Rapp, (2013) bahwa atribusi 
CSR ekstrinsik dan intrinsik karyawan akan berhubungan positif dengan kepuasan 
kerja karyawan. Semakin tinggi penilaian CSR karyawan bahwa karyawan 
merasakan keterlibatan organisasi sebagai alat promosi dengan tujuan mencapai 
sasaran kinerja lebih tinggi yang dapat meningkatkan hasil perusahaan maka akan 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan pandangan-pandangan tersebut 
maka hipotesis yang dapat dikembangkan dalam penelitian ini adalah:  
H5: Atribusi CSR Ekstrinsik berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja 
karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen  
Semakin tinggi penilaian CSR karyawan dimana karyawan benar-benar 
merasakan bahwa dirinya tanpa pamrih memiliki tujuan akhir untuk melakukan yang 
baik dan memenuhi kewajiban seseorang kepada masyarakat maka akan 
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meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan pandangan-pandangan tersebut 
maka hipotesis yang dapat dikembangkan dalam penelitian ini adalah:  
H6: Atribusi CSR Intrinsik berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja 
karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen  
Penelitian Noor, (2012); Atmojo, (2012) kepuasan kerja secara signifikan 
kinerja karyawan.  Semakin tinggi kepusan kerja karyawan dengan perasaan positif 
karyawan tentang pekerjaan maka akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut. 
Berdasarkan pandangan-pandangan tersebut maka hipotesis yang dapat 
dikembangkan dalam penelitian ini adalah:  
H7: Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. 
Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen 
Apabila karyawan telah memiliki komitmen terhadap organisasi, lalu 
dikuatkan dengan adanya tanggung jawab perusahaan yang kemudian dinilai sebagai 
tanggungjawab yang benar-benar dilakukan perusahaan untuk mengayomi karyawan 
serta masyarakat maka hal tersebut akan semakin meningkatkan rasa kepuasan 
karyawan terhadap kinerjanya.  
H8: Komitmen Organisasi yang dimediasi oleh Atribusi CSR Intrinsik 
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT. Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen 
Semakin tinggi komitmen karyawan terhadap perusahaan dan ditambah dengan 
penilain karyawan terhadap CSR sebagai salah satu peningkatan mana baik 
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perusahaan yang mana hal tersebut dengan tujuan agar keuntungan yang didapat 
semakin meningkat maka semakin akan meningkatkan rasa kepuasan kerja karyawan  
H9: Komitmen Organisasi yang dimediasi oleh Atribusi CSR Ektrinsik 
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT. Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen 
Kepuasan kerja terhadap organisasi terpenuhi maka akan lebih membantu untuk 
terciptanya suatu komitmen organisasi dari karyawan sehingga meningkatkan kinerja 
karyawan. Berdasarkan hipotesis-hipotesis di atas maka hipotesis yang dapat 
dikembangkan dalam penelitian ini adalah: 
H10: Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX 
PG Mojo Sragen. 
 
 
 
 
 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1.   Waktu dan Wilayah Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di PT. Perkebunan Nusantara IX PG. Mojo Sragen, Jln. 
Kyai Mojo No. 01. Sementara waktu penelitian dilakukan selama kurang lebih 6 
bulan dari bulan November 2018 – April 2019. 
 
3.2.   Jenis Penelitian 
Jenis peneltian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Metode 
kuantitatif merupakan metode penelitian yang dilandaskan pada filsafat positivisme, 
yang mana digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu dan 
pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 
kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menggambarkan dan menguji hipotesis yang 
ditetapkan (Sugiyono, 2017).  
Dimana peneliti menyebarkan koesioner dan wawancara secara langsung 
terhadap objek yang diteliti. Koesioner merupakan teknik pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 
kepada responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2017). Sedangkan wawancara adalah
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teknik pengumpulan data berdasarkan diri pada laporan tentang diri sendiri atau self 
report atau setidak-tidaknya pada pengetahuan dan atau keyakinan pribadi (Sugiyono, 
2017).  
3.3. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
Populasi adalah hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serasa menjadi 
pusat penelitian seorang peneliti, yang mana merupakan gabungan dari seluruh 
elemen yang berbentuk peristiwa (Ferdinand, 2014). Populasi merupakan semua 
elemen dalam populasi dimana sampel akan ditarik. Sehingga populasi pada 
penelitian ini adalah karyawan tetap PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen 
yaitu 126 karyawan.  
Menurut Ferdinand, (2014) sampel adalah subset dari populasi yang terdiri dari 
beberapa anggota populasi. Sampel diambil karena ketidakmungkinan peneliti 
meneliti semua populasi dalam banyak penelitian. Oleh karena itu perlu membentuk 
perwakilan populasi yang disebut sampel tersebut. Dalam penelitian ini penentuan 
sampel dilakukan dengan pendekatan Yamane, yang mana dirumuskan dengan: 
n =  
n =  
n = 96  
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Sehingga jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini berjumlah 96 
responden yang merupakan perwakilan karyawan tetap yang ada di PT.Perkebunan 
Nusantara IX PG. Mojo Sragen.  
Penelitian ini dalam teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 
Probability Sampling. Probability sampling merupakan setiap sampel yang dipilih 
berdasarkan prosedur seleksi dan memiliki peluang yang sama untuk dipilih 
(Kuncoro, 2013). Sehingga probability sampling yang digunakan pada penelitian ini 
adalah Random Sampling. Dimana semua orang memiliki kesempatan yang sama 
dengan lainnya untuk dipilih menjadi anggota sampel (Ferdinand, 2014). 
3.4. Data dan Sumber Data 
Sumber data yang penulis gunakan yaitu sumber data primer dan sumber data 
sekunder. Menurut Sugiyono, (2017) sumber data primer adalah memberikan data 
kepada pengumpul data untuk mendapatkan sumber data yang langsung dan sumber 
data primer tersebut berupa kuesioner. Sedangkan sumber data sekunder adalah 
sumber yang tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data dan 
pengumpulan data berupa studi pustaka, yaitu melalui buku-buku wajib, buku-buku 
pelengkap, jurnal, dan catatan kuliah yang relevan dengan masalah yang diteliti 
(Sugiyono, 2017).  
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3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan 
kuesioner yakni dengan memberi seperangkat pertanyaan kepada karyawan PT. 
Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen untuk memperoleh data mengenai 
komitmen organisasi, atribusi csr ekstrinsik, atribusi csr intrinsik dan kepuasan kerja. 
Dengan melakukan kuesioner, maka dapat diperoleh data yang dibutuhkan. 
Kuesioner dalam penelitian ini dibuat dengan skala interval. Skala interval 
adalah alat pengukuran data yang dapat menghasilkan data yang memiliki rentang 
nilai yang mempunyai makna, walaupun nilai absolutnya kurang bermakna 
(Ferdinand, 2014). Skala interval disini dengan pemberian bobot 1 sampai 10, dimana 
nilai 1 berarti sangat tidak setuju sampai nilai 10 yang berarti sangat setuju.   
3.6. Variabel-Variabel Penelitian 
Penelitian ini menggunakan 3 variabel, yaitu variabel dependent,  independent 
dan mediasi / intervening. Variabel dependent merupakan variabel yang dipengaruhi 
atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas.  Variabel independent adalah 
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya 
variabel dependent. Sedangkan variabel intervering merupakan variabel 
penyela/antara yang terletak di antara variabel independen dan dependen, sehingga 
variabel independen tidak langsung mempengaruhi berubahnya atau timbulnya 
variabel dependen (Sugiyono, 2017). 
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Sehingga dalam penelitian ini Kinerja Karyawan (Y) menjadi variabel 
dependent dalam penelitian ini. Kemudian variabel independennya adalah komitmen 
organisasi (X). Serta menggunakan Atribusi CSR Intrinsik (Z3), Atribusi CSR 
Ekstrinsik (Z2)  dan Kepuasan Kerja (Z1) untuk menjadi variabel mediasinya.  
3.7. Definisi Operasioal Variabel 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
 
No  Definisi 
Variabel  
Definisi 
Operasional  
Indikator Sumber  
1.  Kinerja 
karyawan  
Kinerja 
merupakan hasil 
kerja baik secara 
kualitas maupun 
kuantitas yang 
dicapai oleh 
seseorang dalam 
melaksanakan 
tugas sesuai 
tanggung jawab 
yang diberikan.  
- Hasil kerja 
kualitas dan 
kuantitas  
- Prestasi kerja 
yang dicapai  
- Bintoro dan 
Daryanto, 
2017 
- Anwar Prabu 
Mngkunegara, 
2001 
2.  Komitmen 
organisasi  
Komitmen 
organisasional 
merupakan suatu 
ikatan emosional 
antara karyawan 
dengan organisasi 
yang timbul 
karena adanya 
kepercayaan, 
kemauan untuk 
mencapai suatu 
tujuan serta 
keinginan untuk 
- Ikatan emosional 
karyawan, 
adanya 
kepercayaan dan 
kemauan untuk 
mencapai tujaun 
 
- (Akbar et al., 
2017) 
 
 
 
- Purnamie 
Titisari, 2014 
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mempertahankan 
keanggotaan diri 
sebagai bagian 
dari organisasi 
dan hal tersebut 
yang menjadikan 
karyawan akan 
tetap bertahan 
dalam suatu 
organisasi baik 
dalam kondisi 
menyenangkan 
maupun tidak. 
3.  Atribusi CSR 
Intrinsik 
Atribusi 
CSR intrinsik 
menunjukkan 
sesuatu dapat 
dilihat secara 
positif 
oleh karyawan 
karena hal tersebut 
dapat menandakan 
karakter organisasi 
yang peduli dan 
baik hati. 
- Peduli tentang 
tanggung jawab 
sosial. 
- Terlibat karena 
merasa 
berkewajiban 
secara moral 
untuk membantu 
- Terlibat untuk 
memberikan 
kembali sesuatu 
kepada komunitas 
 
- (Ellen, Webb, 
& Mohr, 
2006) 
 
4.  Atribusi CSR 
Ekstrinsik  
Atribusi CSR 
ekstrinsik 
menunjukkan 
bahwa karyawan 
merasakan 
keterlibatan 
organisasi dengan 
program CSR 
sebagai alat 
promosi dengan 
tujuan mencapai 
sasaran kinerja 
yang lebih tinggi.  
- Terlibat dalam 
inisiatif untuk 
mendapatkan 
lebih banyak 
pelanggan 
- Merasa tekanan 
kompetitif  
- Terlibat dalam 
inisiatif  
- (Ellen et al., 
2006) 
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5.  Kepuasan 
kerja 
Kepuasan kerja 
merupakan 
mengidentifikasi 
pekerjaan yang 
mendasari jumlah 
komponen 
pekerjaan dengan 
beberapa faktor 
seperti memiliki 
faktor pekerjaan 
yang mencoba 
memuaskan ketika 
faktor peluang  
muncul. 
- Rasa pencapaian 
- Menyenangkan 
- Melakukan 
sesuatu yang 
berharga  
- (Churchill, 
Ford, Walker, 
& Walker, 
2014) 
 
 
3.8.   Teknik Analisis Data 
3.8.1. Analisis Deskriptis Statistik 
Deskriptis statistik adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data 
dengan cara mendiskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul 
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk 
umum atau generalisasi (Sugiyono, 2017). Dimana penelitian ini menggunakan 
sampel untuk menghitung populasi maka menggunakan statistik inferensial. Statistik 
inferensial adalah teknik statistik yang digunakan untuk menganalisis data sampel 
dan hasilnya diberlakukan untuk populasi (Sugiyono, 2017). 
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3.8.2. Uji Instrumen  
1. Uji Validitas  
Uji validitas adalah uji tentang kemampuan suatu questionare sehingga benar-
benar dapat mengukur apa yang ingin diukur (Setiaji, 2008). Suatu instrumen 
pengukuran dikatakan valid jika instrumen dapat mengukur sesuatu dengan tepat apa 
yang hendak diukur (Muhidin & Abdurahman, 2017). Cara menguji validitas item-
item pertanyaan dengan membuat korelasi skore pata item yang diuji dengan skore 
total (Setiaji, 2008). 
2. Uji Reliabilitas  
Suatu instrumen pengukuran dikatakan reliabel jika pengukurannya konsisten 
dan cermat akurat (Muhidin & Abdurahman, 2017). Jadi, uji reliabilitas instrumen 
dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui konsistensi dari instrumen sebagai alat 
ukur, sehingga hasil suatu pengukuran dapat dipercaya. Reliabilitas dapat diukur 
dengan cara mengulang pertanyaan yang mirip pada nomor-nomor berikutnya atau 
dengan cara melihat konsistensinya (diukur dengan korelasi) dengan pertanyaan lain 
(Setiaji, 2008).  Menurut Ghozali, (2013) reliabilitas adalah alat ukur untuk mengukur 
suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu 
kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan 
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 
3.8.3. Uji Analisis Jalur (Path Analisys) 
Analisis jalur merupakan menganalisis pola hubungan kausal antar variabel 
dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung secara 
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serempak atau mandiri beberapa variabel penyebab terhadap sebuah variabel terikat 
(Muhidin & Abdurahman, 2017). Analisis jalur bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
langsung dan tidak langsung, secara serempak atau mandiri beberapa variabel 
penyebab terhadap sebuah variabel akibat (Muhidin & Abdurahman, 2017).  
 
3.8.4. Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi adalah hubungan antara dua variabel atau lebih dalam bentuk 
hubungan atau keeratan hubungan. Analisis regresi ini dipergunakan untuk menelaah 
hubungan antara dua variabel atau lebih, terutama untuk menelusuri pola hubungan 
yang modelnya belum diketahui dengan sempurna, atau untuk mengetahui bagaimana 
variasi dari beberapa variabel independen mempengaruhi variabel dependen dalam 
suatu fenomena yang kompleks (Muhidin & Abdurahman, 2017).   
Jika X1, X2, … , Xi adalah variabel-variabel independen dan Y adalah variabel 
dependen, maka terdapat hubungan fungsional antara X dan Y, dimana variasi dari X 
akan diiringi pula oleh variasi oleh Y. Sehingga Y = f (X1, X2, … , Xi, e) dimana e 
adalah variabel residu (Muhidin & Abdurahman, 2017).  
Sehingga dalam penelitian ini analisis regresi dapat dirumuskan sebagai 
berikut: 
CSR Eks  = α1 + β1KO + e1 
CSR Int  = α1 + β1KO + e2 
KP   = α2 + β2KO + β3CSReks + β3CSRint + e3 
KK  = α3 + β5KO + β6KK + e4 
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Keterangan: 
α   = konstanta  
CSR Eks  = Atribusi CSR Ektrinsik  
CSR Int  = Atribusi CSR Intrinsik 
KO   = Komitmen Organisasi  
KP   = Kepuasan Kerja  
KK   = Kinerja Karyawan   
e  = error, yaitu pengaruh variabel lain yang tidak masuk dalam model 
tetapi ikut mempengaruhi. 
3.8.5. Uji Sobel  
Hipotesis mediasi dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan uji sobel, 
yang mana dalam hal ini dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak 
langsung X ke Y lewat Z (Ghozali, 2013). Pengaruh tidak langsung X ke Y lewat Z 
dihitung dengan cara mengalikan jalur X→ Z (a) dengan jalur Z→ Y (b) atau ab, jadi 
koefisien ab = (c – e), dimana e adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol Z, 
sedangkan c adalah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol M (Ghozali, 
2013). 
Standard error koefisisen a dan b ditulis dengan sa dan sb dan besarnya 
standard error pengaruh tidak langsung adalah sab yang dihitung dengan rumus 
sebagai berikut: 
sab =  
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sedangkan untuk menguji pengaruh tidak langsung, maka diperlu menghitung nilai t 
dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut:  
t =  
dimana nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai t tabel, jika nilai t hitung > nilai t 
tabel maka dapat diketahui bahwa terjadi pengaruh mediasi (Ghozali, 2013). 
3.8.6. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas Residual  
Uji normalitas sebagai variabel pengganggu e dari suatu regresi yang 
disyaratkan berdistribusi normal (Setiaji, 2008). Jika variabel e berkontribusi normal, 
maka variabel yang diteliti Y juga berkontribusi normal. Uji normalitas bertujuan 
untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual 
memiliki distribusi (Ghozali, 2013). 
2. Uji Heteroskedastisitas  
Rumus regresi diperoleh dengan asumsi bahwa variabel pengganggu (error) 
atau e, sehingga diasumsikan memiliki varian yang konstan yaitu homogen. Dengan 
demikian uji heteroskedastisitas juga merupakan uji batas heteroginitas dari suatu 
sampel (Setiaji, 2008). Menurut Ghozali, (2013) uji heteroskedastisitas bertujuan 
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual 
satu pengamatan ke pengamatan lain. 
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3. Uji Multikolinearitas  
Multikolinearitas merupakan korelasi yang nyata di antara variabel independen 
dalam sebuah model (Ghozali, 2013). Untuk mendeteksi adanya multikolinearitas 
dapat dilihat dari nilai Variance Inflation Factor (VIF) atau Tolerance. Jika nilai VIF 
> 10 atau Tolerance < 0,1 maka hal tersebut menunjukkan bahwa multikolinearitas 
terjadi antar variabel bebas. Sebaliknya, apabila VIF < 10 atau tolerance > 0,1 maka 
tidak terjadi multikolinearitas. 
3.8.7. Uji Ketetapan Model  
1. Uji F  
Uji F diperuntukkan untuk melakukan uji hipotesis (slope) regresi secara 
bersamaan. Dimana uji ini digunakan untuk menguji pengaruh secara simultan 
variabel bebas terhadap variabel tergantungnya. Jika variabel bebas memiliki 
pengaruh secara simultan terhadap variabel tergantung maka model persamaan 
regresi masuk dalam kriteria cocok atau fit. Sebaliknya, jika tidak terdapat pengaruh 
secara simultan maka masuk dalam ketegori tidak cocok atau not fit (Padede & 
Manurung, 2014).  
2. Uji Koefisien Determinasi  
Uji koefisien determinasi merupakan suatu ukuran yang dapat 
menginformasikan baik atau tidaknya model regresi yang terestimasi karena salah 
satu hal penting dalam regresi. Koefisien determinasi merupakan besarnya kontribusi 
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variabel bebas terhadap variabel tergantungnya. Semakin tinggi koefisien determinasi 
maka semakin tinggi kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variasi 
perubahan pada variabel tergantungnya (Padede & Manurung, 2014).  
Nilai koefisien determinasi (R
2
) menunjukkan seberapa besar variasi dari 
variabel terikat Y dapat dijelaskan oleh variabel bebas X. Bila nilai koefisien 
determinasi sama dengan 0 (R
2
 = 0) artinya variasi dari Y tidak dapat dijelaskan oleh 
X sama sekali. Sedangkan bila R
2 
= 1, artinya variasi dari Y secara keseluruhan dapat 
dijelaskan oleh X (Padede & Manurung, 2014).  
3.8.8. Uji Hipotesis  
1.       Uji t  
Uji diperuntukkan guna menghitung koefisien regresi secara individu. Adapun 
hipotesis dalam uji ini, sebagai berikut:  
H0: βj = 0 
H1: βj ≠ 0;  j = 0,1,2…….,k 
k adalah koefisien slope.  
Sehingga dari hipotesis tersebut dapat terlihat arti pengujian yang dilakukan, 
yaitu berdasarkan data yang tersedia. Dimana akan dilakukan pengujian terhadap βj 
(koefisien regresi populasi), apakah sama dengan nol yang berarti variabel bebas 
tidak mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel terikat, atau tidak sama 
dengan nol yang berarti variabel bebas mempunyai pengaruh signifikan terhadap 
variabel terikat.  
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Uji t digunakan untuk menguji pengaruh secara parsial (per variabel) terhadap 
variabel tergantungnya. Apakah variabel tersebut memiliki pengaruh yang berarti 
terhadap variabel tergantungnya atau tidak (Padede & Manurung, 2014). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Deskripsi Responden  
Data penelitian dikumpulkan dengan 96 kuesioner pada karyawan PT. 
Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. Dari kuesioner yang disebar telah 
kembali kepada peneliti sebanyak 78 kuesioner dan hal tersebut tidak sesuai dengan 
jumlah yang disebar akan tetapi telah memenuhi kategori ukuran sampel penelitian. 
Dimana ukuran sampel yang lebih besar dari 30 dan kurang dari 500 sudah memadai 
kebanyakan penelitian (Ferdinand, 2014). Sehingga dari data yang terkumpul akan 
diidentifikasi berdasarkan umur, jenis kelamin, pendidikan dan jabatan. Identifikasi 
dilakukan untuk mengetahui secara umum gambaran dari responden dalam penelitian 
ini. Berikut profil 78 responden yang ikut berpartisipasi dalam penelitian.  
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
 
No  Jenis Kelamin Jumlah  Prosentase  
1 Laki-laki 71 91% 
2 Perempuan  7 9% 
 Total  78 orang  100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
 
 Berdasarkan tabel 4.1 di atas, dapat diketahui bahwa dari 78 responden dalam 
penelitian ini, mayoritas respondennya adalah laki-laki dengan jumlah 71 orang
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 (91%). Hal ini dikarenakan pengisian kuesioner diisi oleh karyawan PT. Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen yang sebagian besar mayoritas adalah laki-laki.  
Tabel 4.2 
Umur Responden 
 
No Umur  Jumlah  Prosentase  
1 26-35 tahun  8 orang  10% 
2 36-45 tahun  35 orang  45% 
3 >46 tahun  35 orang  45% 
 Total  78 orang  100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Berdasarkan tabel 4.2 di atas, dapat diketahui bahwa dari 78 responden dalam 
penelitian ini, mayoritas karyawan yang menjadi responden berumur 36 keatas.  Hal 
ini pengisi kuisioner merupakan karyawan mempunyai semangat kerja dan komitmen 
serta pengalaman yang lebih banyak.  
Tabel 4.3 
Pendidikan Terakhir Responden 
 
No  Pendidikan  Jumlah Prosentase  
1 SD  2 orang 3% 
2 SMP  5 orang  6% 
3 SMA/SMK  62 orang  80% 
4 D1/D2/D3 4 orang  5% 
5 D4/S1 5 orang  6% 
 Total  78 orang  100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Berdasarkan tabel 4.3 di atas, dapat diketahui bahwa dari 78 responden dalam 
penelitian ini, mayoritas karayawan yang menjadi responden dalam penelitian ini 
pendidikan terakhir adalah SMA/SMK dengan jumlah 62 orang (80%). Hal ini 
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dikarenakan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen mencari karyawan yang 
memiliki karakter baik, kinerja yang produktif, serta loyalitas yang tinggi terhadap 
perusahaan, sehingga tingkat pendidikan dirasa tidak terlalu berperan penting bagi 
perusahaan.  
Tabel 4.4 
Jabatan Responden 
 
No  Jabatan  Jumlah  Prosentase  
1 Mandor  36 orang  46% 
2 Juru tulis  12 orang  15% 
3 Pekerja  30 orang  39% 
 Total  78 orang  100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
 Berdasarkan tabel 4.4 di atas, dapat diketahui bahwa mayoritas responden 
dalam penelitian ini adalah para karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen yang berjabatan menjadi mandor sebanyak 36 orang (46%). Hal ini 
menunjukkan bahwa yang mengisi kuesioner adalah karyawan yang sudah bekerja 
lama sehingga memiliki jabatan tersebut.  
4.2. Pengujian Instrumen  
4.2.1. Uji Validitas  
 Uji validitas digunakan untuk uji tentang kemampuan suatu questionare 
sehingga benar-benar dapat mengukur apa yang ingin diukur. Validitas setiap 
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indikator dapat dilihat dari nilai Rhitung. Indikator setiap pernyataan agar dapat 
dikatakan valid apabila nilai dari Rhitung lebih besar dari Rtabel. 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas 
 
Variabel Item rhitung rtabel Keterangan 
Kinerja Karyawan 
KK1 0,545  
 
 
0,2199 
 
 
 
Valid 
KK2 0,726 
KK3 0,672 
KK4 0,749 
KK5 0,660 
KK6 0,865 
 
 
Komitmen Organisasi  
KO1 0,558  
 
0,2199 
 
 
Valid 
KO2 0,770 
KO3 0,754 
KO4 0,485 
KO5 0,603 
 
Atribusi CSR Intrinsik 
CSR Int1 0,884  
0,2199 
 
Valid CSR Int2 0,921 
CSR Int3 0,814 
 
Atribusi CSR Ekstrinsik 
CSR Eks1 0,755  
0,2199 
 
Valid CSR Eks2 0,303 
CSR Eks3 0,704 
 
Kepuasan Kerja  
KP1 0,796  
0,2199 
 
Valid KP2 0,816 
KP3 0,776 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
 Berdasarkan tabel 4.5 menunjukkan bahwa semua hasil uji rhitung > rtabel, 
dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan yang digunakan dalam 
variabel kinerja karyawan, komitmen organisasi, atribusi CSR intrinsik, atribusi CSR 
ekstrinsik dan kepuasan kerja adalah valid. 
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4.2.2. Uji Reliabilitas  
 Uji reliablitas digunakan untuk setiap indikator dari masing-masing variabel 
apakah dapat dipercaya atau handal sebagai alat ukur vaiabel. Reliabilitas setiap 
indikator dapat dilihat dari nilai cronbach’s alpha (α). Indikator setiap pernyataan 
agar dapat dikatakan reliabel apabila nilai dari cronbach’s alpha (α) lebih besar dari 
0,70. 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel ralpha Kriteria Keterangan 
Kinerja karyawan  0,884 ralpha >0,70 Reliabel  
Komitmen organisasi  0,817 ralpha > 0,70 Reliabel 
Atribusi CSR Intrinsik  0,926 ralpha > 0,70 Reliabel 
Atribuasi CSR Ekstrinsik  0,729 ralpha > 0,70 Reliabel 
Kepuasan kerja  0,896 ralpha > 0,70 Reliabel 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
 Hasil uji reliabilitas pada tabel 4.6 menunjukkan kelima variabel mempunyai 
nilai lebih besar dari 0.70, sehingga dapat disimpulkan indikator yang digunakan 
pada variabel kinerja karyawan, komitmen organisasi, atribusi CSR intrinsik, atribusi 
CSR ekstrinsik dan kepuasan kerja dinyatakan handal atau dapat dipercaya sebagai 
alat ukur.  
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4.3. Analisis Jalur (Path Analysis) 
4.3.1. Uji Asumsi Klasik  
Pada teknik analisis regresi maka digunakan uji asumsi klasik untuk 
memastikan bahwa model regresi tidak terjadi berbagai penyimpangan baik 
normalitas maupun heteroskedastisitas.  
1. Uji Normalitas  
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah model regresi, variabel 
penganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2013). Dimana 
pengujian normalitas ini dilakukan dengan melihat bahwa residual berdistribusi 
normal atau residual tidak berdistribusi normal serta grafik normal P-P Plot.  
Tabel 4.7 Hasil Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov 
Variabel Komitmen Organisasi, Atribusi CSR Intrinsik dan Atribusi CSR Ekstrinsik 
terhadap Kepuasan Kerja 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 78 
Normal 
Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
2.70605220 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .078 
Positive .046 
Negative -.078 
Kolmogorov-Smirnov Z .686 
Asymp. Sig. (2-tailed) .734 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
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Berdasarkan pada tabel 4.7 dapat diketahui bahwa nilai signifikansi = 0,734 > 
0,05. Hal ini melihatkan bahwa model variabel komitmen organisasi, atribusi CSR 
intrinsik, atribusi CSR ekstrinsik dan kepuasan kerja ini menunjukkan residual 
berdistribusi normal.  
Gambar 4.8 Hasil Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov 
Variabel Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 78 
Normal 
Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
5.05889508 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .066 
Positive .059 
Negative -.066 
Kolmogorov-Smirnov Z .586 
Asymp. Sig. (2-tailed) .883 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Berdasarkan pada tabel 4.8 dapat diketahui bahwa nilai signifikansi = 0,883 > 
0,05. Hal ini melihatkan bahwa model variabel kinerja karyawan, komitmen 
organisasi dan kepuasan kerja ini menunjukkan residual berdistribusi normal.  
 
 
 
 
 
 
49 
 
 
 
Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas Analisis Grafik 
Variabel Komitmen Organisasi, Atribusi CSR Intrinsik dan Atribusi CSR Ekstrinsik 
terhadap Kepuasan Kerja 
 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
 
Gambar 4.2 Hasil Uji Normalitas Analisis Grafik 
Variabel Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
 
 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
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Pada gambar 4.1 dan 4.2 terlihat titik atau data menyebar disekitar garis 
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, hal ini menunjukkan bahwa model yang 
baik atau dikatakan bahwa model ini menunjukkan berdistribusi normal.  
2. Uji Heteroskedastisitas  
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain 
(Ghozali, 2013). Pengujian heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel dan gambar 
berikut: 
Tabel 4.9 Hasil Heteroskedastisitas Uji Glejser 
 
Variabel Sig. Kesimpulan 
Komitmen Organisasi 0,756 Tidak terjadi heteroskedastisistas  
Atribusi CSR Intrinsik  0,457 Tidak terjadi heteroskedastisistas 
Atribusi CSR Ekstrinsik  0,345 Tidak terjadi heteroskedastisistas 
Kepuasan Kerja  0,444 Tidak terjadi heteroskedastisistas 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
 Hasil uji heteroskedastisitas pada tabel 4.9 menunjukkan variabel mempunyai 
nilai lebih besar dari 0.05, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen 
organisasi, atribusi CSR intrinsik, atribusi CSR ekstrinsik dan kepuasan kerja 
dinyatakan tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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Gambar 4.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas Grafik Scatterplot 
Variabel Komitmen Organisasi, Atribusi CSR Intrinsik dan Atribusi CSR Ekstrinsik 
terhadap Kepuasan Kerja 
 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Gambar 4.4 Hasil Uji Heteroskedastisitas Grafik Scatterplot 
Variabel Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan  
 
 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
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Pada hasil uji heteroskedastisitas pada gambar 4.3 dan gambar 4.4 
menunjukkan bahwa titik-titik yang ada pada grafik di atas menyebar ke segala arah 
atau secara acak baik di atas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Sehingga dapat 
dikatakan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi sehingga model 
regresi layak pakai. 
3. Uji Multikolinearitas 
Uji Multikolinearitas bertujuaan untuk menguji apakah model regresi 
penelitian ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas atau independen(Ghozali, 
2013). Pengujian heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.10 Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Komitmen Organisasi, Atribusi CSR Intrinsik dan Atribusi CSR Ekstrinsik 
terhadap Kepuasan Kerja 
 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Komitmen Organisasi 0,732 1,366 Tidak ada multikolinearitas 
Atribusi CSR ekstrinsik 0,997 1,003 Tidak ada multikolinearitas 
Atribusi CSR intrinsik  0,733 1,364 Tidak ada multikolinearitas 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
 Berdasarkan tabel 4.10 diatas dapat diketahui bahwa Tolerance untuk variabel 
komitmen organisasi, atribusi CSR ekstrinsik dan atribusi CSR intrinsik adalah 0,732; 
0,997; dan 0,733. Dari ketiga variabel tersebut, nilainya masih di atas 0,1. Jadi, dapat 
disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel independen. 
Adapun VIF untuk variabel komitmen organisasi, atribusi CSR ekstrinsik dan 
atribusi CSR intrinsik adalah 1,366; I,003; dan 1,364. Dari ketiga variabel tersebut, 
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nilainya masih di bawah 10. Jadi, dapat disimpulkan bahwa tidak ada 
multikolinearitas antar variabel independen. 
Tabel 4.11 Hasil Multikolinearitas  
Variabel Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan  
 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Komitmen Organisasi 0,712 1,405 Tidak ada multikolinearitas 
Kepuasan Kerja 0,712 1,405 Tidak ada multikolinearitas 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
 Berdasarkan tabel 4.11 diatas dapat diketahui bahwa Tolerance untuk variabel 
komitmen organisasi dan kepuasan kerja adalah 0,712 dan 0,712. Dari kedua variabel 
tersebut, nilainya masih di atas 0,1. Jadi, dapat disimpulkan bahwa tidak ada 
multikolinearitas antar variabel independen. 
Adapun VIF untuk variabel komitmen organisasi dan kepuasan kerja adalah 
1,405 dan 1,405. Dari kedua variabel tersebut, nilainya masih di bawah 10. Jadi, 
dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel independen. 
4.3.2. Uji Ketetapan Model  
1. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 
kemampuan variabel komitmen organisasi (X), kepuasan kerja (Z1), atribusi CSR 
ekstrinsik (Z2), dan atribusi CSR intrinsik (Z3) dalam menjelaskan variabel kinerja 
karyawan (Y). Hasil perhitungan untuk R Square (R
2
) dengan menggunakan program 
SPSS versi 21, dapat dilihat sebagai berikut: 
54 
 
 
 
Tabel 4.12 Koefisien Determinasi (R
2
) 
Variabel Komitmen Organisasi terhadap Atribusi CSR Ekstrinsik 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the Estimate 
1 .045
a
 .002 -.011 3.559 
a. Predictors: (Constant), komitmen organisasi 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Hasil perhitungan untuk nilai R Square (R
2
) diperoleh dari variabel komitmen 
organisasi R
2
 = 0,002 atau 0,2%. Hai ini berarti kemampuan variabel independen 
yaitu komitmen organisasi terhadap variabel mediasi atribusi CSR ekstrinsik di PT. 
Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen sebesar 0,2%.  
Tabel 4.13 Koefisien Determinasi (R
2
) 
Variabel Komitmen Organisasi terhadap Atribusi CSR Intrinsik 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the Estimate 
1 .516
a
 .266 .257 3.277 
a. Predictors: (Constant), komitmen organisasi 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Hasil perhitungan untuk nilai R Square (R
2
) diperoleh dari variabel komitmen 
organisasi R
2
 = 0,266 atau 26,6%. Hai ini berarti kemampuan variabel independen 
yaitu komitmen organisasi terhadap variabel mediasi atribusi CSR intrinsik di PT. 
Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen sebesar 26,6%. 
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Tabel 4.14 Koefisien Determinasi (R
2
) 
Variabel Komitmen Organisasi, Atribusi CSR Intrinsik dan Atribusi CSR Ekstrinsik 
terhadap Kepuasan Kerja 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the Estimate 
1 .682
a
 .465 .443 2.760 
a. Predictors: (Constant), atribusi CSR intrinsik , atribusi CSR ekstrinsik, 
komitmen organisasi 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Hasil perhitungan untuk nilai R Square (R
2
) diperoleh dari variabel komitmen 
organisasi, atribusi CSR intrinsik dan atribusi CSR ekstrinsik R
2
 = 0,465 atau 46,5%. 
Hai ini berarti kemampuan variabel-variabel komitmen organisasi, atribusi CSR 
intrinsik dan atribusi CSR ekstrinsik terhadap variabel mediasi kepuasan kerja di PT. 
Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen sebesar 46,5%.  
Tabel 4.15 Koefisien Determinasi (R
2
) 
Variabel Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan  
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 .583
a
 .339 .322 5.126 
a. Predictors: (Constant), kepuasan kerja , komitmen organisasi 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Hasil perhitungan untuk nilai R Square (R
2
) diperoleh dari variabel komitmen 
dan kepuasan kerja R
2
 = 0,339 atau 39,9 %. Hai ini berarti kemampuan variabel-
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variabel komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap variabel dependen kinerja 
karyawan di PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen sebesar 39,9%. 
2. Uji F  
Uji F digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel 
komitmen organisasi (X), kepuasan kerja (Z1), atribusi CSR ekstrinsik (Z2), dan 
atribusi CSR intrinsik (Z3) dalam menjelaskan variabel kinerja karyawan (Y). Berikut 
ini hasil perhitungan uji F dengan menggunakan bantuan program momputer SPSS 
versi 21.  
Tabel 4.16 Hasil Uji F 
Variabel Komitmen Organisasi terhadap Atribusi CSR Ekstrinsik 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 1.977 1 1.977 .156 .694
b
 
Residual 962.741 76 12.668   
Total 964.718 77    
a. Dependent Variable: atribusi CSR ekstrinsik 
b. Predictors: (Constant), komitmen organisasi 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Hasil uji F dapat dilihat dari nilai Fhitung pada tabel 4.16 di atas yaitu diperoleh 
Fhitung sebesar 0,156 dan sig. 0,694. Untuk mengetahui Ftabel terlebih dahulu 
ditentukan derajat kebebasan (df1 dan df2). Dengan menggunakan signifikan α = 5%, 
df1 (nilai df dari model regression/jumlah variabel independen) = 1, dan df2 (nilai df 
dari model residual/ n-k-1) atau 78-1-1= 76 (dimana n adalah jumlah responden dan 
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k adalah jumlah variabel independen). Ftabel dapat dicari dengan menggunakan 
program MS. Excel dengan rumus =finv(0,05;1;76) Ftabel yang diperoleh adalah 
3.96676.  
 Sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai Fhitung = 0,156 < Ftabel = 3.96676 
dengan tingkat signifikansi sebear 0,694 > 0,05 hal ini menunjukkan bahwa H0 
diterima dan H1 ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi 
secara bersama-sama (simultan) mempunyai pengaruh positif dan tidak signifikan 
terhadap atribusi CSR ekstrinsik karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen. 
Tabel 4.17 Hasil Uji F 
Variabel Komitmen Organisasi terhadap Atribusi CSR Intrinsik 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 296.225 1 296.225 27.585 .000
b
 
Residual 816.147 76 10.739   
Total 1112.372 77    
a. Dependent Variable: atribusi CSR intrinsic 
b. Predictors: (Constant), komitmen organisasi 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Hasil uji F dapat dilihat dari nilai Fhitung pada tabel 4.17 di atas yaitu diperoleh 
Fhitung sebesar 27,585 dan sig. 0,000. Untuk mengetahui Ftabel terlebih dahulu 
ditentukan derajat kebebasan (df1 dan df2). Dengan menggunakan signifikan α = 5%, 
df1 (nilai df dari model regression/jumlah variabel independen) = 1, dan df2 (nilai df 
58 
 
 
 
dari model residual/ n-k-1) atau 78-1-1= 76 (dimana n adalah jumlah responden dan 
k adalah jumlah variabel independen). Ftabel dapat dicari dengan menggunakan 
program MS. Excel dengan rumus =finv(0,05;1;76) Ftabel yang diperoleh adalah 
3.96676.  
 Sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai Fhitung =  27,585 > Ftabel = 3.96676 
dengan tingkat signifikansi sebear 0,000 < 0,05 hal ini menunjukkan bahwa H0 
ditolak dan H1 diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi 
secara bersama-sama (simultan) mempunyai pengaruh positif dan  signifikan terhadap 
atribusi CSR intrinsik karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. 
Tabel 4.18 Hasil Uji F 
Variabel Komitmen Organisasi, Atribusi CSR Intrinsik dan Atribusi CSR Ekstrinsik 
terhadap Kepuasan Kerja 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 489.138 3 163.046 21.398 .000
b
 
Residual 563.849 74 7.620   
Total 1052.987 77    
a. Dependent Variable: kepuasan kerja 
b. Predictors: (Constant), atribusi CSR intrinsik , atribusi CSR ekstrinsik, 
komitmen organisasi 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Hasil uji F dapat dilihat dari nilai Fhitung pada tabel 4.18 di atas yaitu diperoleh 
Fhitung sebesar 21,398 dan sig. 0,000. Untuk mengetahui Ftabel terlebih dahulu 
ditentukan derajat kebebasan (df1 dan df2). Dengan menggunakan signifikan α = 5%, 
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df1 (nilai df dari model regression/jumlah variabel independen) = 3, dan df2 (nilai df 
dari model residual/ n-k-1) atau 78-3-1= 74 (dimana n adalah jumlah responden dan 
k adalah jumlah variabel independen). Ftabel dapat dicari dengan menggunakan 
program MS. Excel dengan rumus =finv(0,05;3;74) Ftabel yang diperoleh adalah 
2,72828.  
 Sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai Fhitung = 21,398 > Ftabel = 2,72828 
dengan tingkat signifikansi sebear 0,000 < 0,05 hal ini menunjukkan bahwa H0 
ditolak dan H1 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi, 
atribusi CSR ekstrinsik dan atribusi CSR intrinsik secara bersama-sama (simultan) 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 
Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. 
Tabel 4.19 Hasil Uji F 
Variabel Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan  
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 1012.679 2 506.339 19.271 .000
b
 
Residual 1970.616 75 26.275   
Total 2983.295 77    
a. Dependent Variable: kinerja karyawan 
b. Predictors: (Constant), kepuasan kerja , komitmen organisasi 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
 Hasil uji F dapat dilihat dari nilai Fhitung pada tabel 4.19 di atas yaitu diperoleh 
Fhitung sebesar 19,271 dan sig. 0,000. Untuk mengetahui Ftabel terlebih dahulu 
ditentukan derajat kebebasan (df1 dan df2). Dengan menggunakan signifikan α = 5%, 
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df1 (nilai df dari model regression/jumlah variabel independen) = 2, dan df2 (nilai df 
dari model residual/ n-k-1) atau 78-2-1= 75 (dimana n adalah jumlah responden dan 
k adalah jumlah variabel independen). Ftabel dapat dicari dengan menggunakan 
program MS. Excel dengan rumus =finv(0,05;2;75) Ftabel yang diperoleh adalah 
3.118642.  
 Sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai Fhitung = 19,271 > Ftabel = 3.118642 
dengan tingkat signifikansi sebear 0,000 < 0,05 hal ini menunjukkan bahwa H0 
ditolak dan H1 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi dan 
kepuasan kerja secara bersama-sama (simultan) mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. 
4.3.3. Uji Hipotesis 
1. Uji t 
Uji t digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel 
komitmen organisasi (X), atribusi CSR intrinsik (Z3), atribusi CSR ekstrinsik (Z2), 
dan kepuasan kerja (Z1) dalam menjelaskan variabel kinerja karyawan (Y). Hasil 
perhitungan untuk uji t dengan menggunakan program SPSS versi 21, dapat dilihat 
sebagai berikut. 
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Tabel 4.20 Hasil Uji t 
Analisis Jalur Persamaan Regresi 1 
Variabel Komitmen Organisasi terhadap Atribusi CSR Ekstrinsik 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 20.988 2.272  9.238 .000 
komitmen 
organisasi 
.022 .057 .045 .395 .694 
a. Dependent Variable: atribusi CSR ekstrinsik 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Hasil uji t dapat diketahui dari tabel 4.20 di atas bahwa pada variabel 
komitmen organisasi diperoleh nilai thitung = 0.395 dengan nilai probabilitas sebesar 
0,649. Untuk mengetahui ttabel dapat dicari dengan menggunakan program MS. Excel 
dengan rumus =tinv(α,df2) atau =tinv(0,05,77) diperoleh ttabel sebesar 1,991. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai thitung = 0,395 < ttabel = 1,991 dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0,694 > 0,05 hal ini menunjukkan bahwa H0 diterima dan H1 
ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi mempunyai 
pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap atribusi CSR ekstrinsik karyawan PT. 
Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. 
Berdasarkan tabel 4.20 di atas koefisien regresi variabel komitmen organisasi 
(b1) bernilai positif sebesar 0,022. Sementara untuk nilai e1 dapat diketahui 
menghitungkan R Square, diperoleh nilai e1 =  = 0,998.  Maka dapat 
diketahui persamaan regresi 1 sebagai berikut: CSR Eks = 0,022 + 0,998 e1. 
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Tabel 4.21 Hasil Uji t 
Analisis Jalur Persamaan Regresi 2 
Variabel Komitmen Organisasi terhadap Atribusi CSR Intrinsik 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 13.431 2.092  6.420 .000 
komitmen 
organisasi 
.273 .052 .516 5.252 .000 
a. Dependent Variable: atribusi CSR intrinsic 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Hasil uji t dapat diketahui dari tabel 4.21 di atas bahwa pada variabel 
komitmen organisasi diperoleh nilai thitung = 5,252 dengan nilai probabilitas sebesar 
0,000. Untuk mengetahui ttabel dapat dicari dengan menggunakan program MS. Excel 
dengan rumus =tinv(α,df2) atau =tinv(0,05,77) diperoleh ttabel sebesar 1,991. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai thitung = 5,252 > ttabel = 1,991 dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 hal ini menunjukkan bahwa H0 ditolak dan H1 
diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap atribusi CSR intrinsik karyawan PT. 
Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. 
Berdasarkan tabel 4.21 di atas koefisien regresi variabel komitmen organisasi 
(b1) bernilai positif sebesar 0,273. Sementara untuk nilai e2 dapat diketahui 
menghitungkan R Square, diperoleh nilai e2 =  = 0,856.  Maka dapat 
diketahui persamaan regresi 2 sebagai berikut: CSR Int = 0,273 + 0,856 e2. 
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Tabel 4.22 Hasil Uji t 
Analisis Jalur Persamaan Regresi 3 
Variabel Komitmen Organisasi, Atribusi CSR Intrinsik dan Atribusi CSR Ekstrinsik 
terhadap Kepuasan Kerja 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8.904 2.896  3.075 .003 
komitmen 
organisasi 
.150 .051 .291 2.928 .005 
atribusi CSR 
ekstrinsik 
-.070 .089 -.067 -.787 .434 
atribusi CSR 
intrinsic 
.469 .097 .482 4.854 .000 
a. Dependent Variable: kepuasan kerja 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
 Hasil uji t dapat diketahui dari tabel 4.22 di atas bahwa pada variabel 
komitmen organisasi (KO) diperoleh nilai thitung = 2,928 dengan nilai probabilitas 
sebesar 0,005. Untuk mengetahui ttabel dapat dicari dengan menggunakan program 
MS. Excel dengan rumus =tinv(α,df2) atau =tinv(0,05,77) diperoleh ttabel sebesar 
1,991. Sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai thitung = 2,928 > ttabel = 1,991 dengan 
tingkat signifikansi sebesar 0,005 < 0,05 hal ini menunjukkan bahwa H0 ditolak dan 
H1 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen. 
 Variabel atribusi CSR ekstrinsik (CSR Eks) diperoleh nilai thitung = -0,787 
dengan nilai probabilitas sebesar 0,434. Serta diketahui ttabel sebesar 1,991. Sehingga 
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dapat disimpulkan bahwa nilai thitung = -0,787 < ttabel = 1,991 dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0,434 > 0,05 hal ini menunjukkan bahwa H0 diterima dan H1 
ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa atribusi CSR ekstrinsik mempunyai 
pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 
Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. 
 Variabel atribusi CSR intrinsik (CSR intrinsik) diperoleh nilai thitung = 4,854 
dengan nilai probabilitas sebesar 0,000. Serta diketahui ttabel sebesar 1,991. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa nilai thitung = 4,854 > ttabel = 1,991 dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 hal ini menunjukkan bahwa H0 ditolak dan H1 
diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa atribusi CSR intrinsik mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen. 
Berdasarkan tabel 4.22 di atas koefisien regresi variabel komitmen organisasi 
(b1) bernilai positif sebesar 0,273, variabel atribusi CSR ekstrinsik (b2) bernilai 
negatif -0,070 dan variabel atribusi CSR intrinsik (b3) bernilai positif sebesar 0,469. 
Sementara untuk nilai e3 dapat diketahui menghitungkan R Square, diperoleh nilai e3 
=  = 0,733.  Maka dapat diketahui persamaan regresi 3 sebagai berikut: 
KP = 0,150 + -0,070 + 0,469 + 0,733 e3. 
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Tabel 4.23 Hasil Uji t 
Analisis Jalur Persamaan Regresi 4 
Variabel Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan  
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 21.945 4.162  5.273 .000 
komitmen 
organisasi 
.239 .097 .275 2.472 .016 
kepuasan kerja .651 .187 .387 3.477 .001 
a. Dependent Variable: kinerja karyawan 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Hasil uji t dapat diketahui dari tabel 4.23 di atas bahwa pada variabel 
komitmen organisasi (KO) diperoleh nilai thitung = 2,472 dengan nilai probabilitas 
sebesar 0,016. Untuk mengetahui ttabel dapat dicari dengan menggunakan program 
MS. Excel dengan rumus =tinv(α,df2) atau =tinv(0,05,77) diperoleh ttabel sebesar 
1,991. Sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai thitung = 2,472 > ttabel = 1,991 dengan 
tingkat signifikansi sebesar 0,016 < 0,05 hal ini menunjukkan bahwa H0 ditolak dan 
H1 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara 
IX PG Mojo Sragen. 
Variabel atribusi kepuasan kerja (KP) diperoleh nilai thitung = 3,477 dengan 
nilai probabilitas sebesar 0,001. Serta diketahui ttabel sebesar 1,991. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa nilai thitung = 3,477 > ttabel = 1,991 dengan tingkat signifikansi 
sebesar 0,001 < 0,05 hal ini menunjukkan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima sehingga 
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dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. 
Berdasarkan tabel 4.23 di atas koefisien regresi variabel komitmen organisasi 
(b1) bernilai positif sebesar 0,239 dan variabel kepuasan kerja (b4) bernilai posistif 
sebesar 0,651. Sementara untuk nilai e4 dapat diketahui menghitungkan R Square, 
diperoleh nilai e4 =  = 0,813.  Maka dapat diketahui persamaan regresi 
3 sebagai berikut: KK = 0,239 + 0,651 + 0,813 e4. . 
4.3.4. Uji Sobel  
Untuk mengetahui adanya pengaruh kepuasan kerja, atribusi CSR intrinsik 
dan atribusi CSR ekstrinsik dalam model penelitian dapat diuji dengan menggunakan 
Sobel Test (Uji Sobel). Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh 
tidak langsung variabel independen terhadap dependen melalui mediasi.  
1. Pengaruh komitmen organisasi (X) terhadap kepuasan kerja (Z1) melalui 
mediasi atribusi CSR intrinsik (Z3) 
Besarnya pengaruh langsung 0,150 sedangkan pengaruh tidak langsung X ke 
Z1 melalui Z3 dihitung dengan cara mengalikan jalur X-> Z3 (a) dengan jalur Z3-
>Z1 (b) atau ab yaitu (0,273) x (0,469) = 0,128037  atau total pengaruh komitmen 
organisasi ke kepuasan karyawan = 0,150 + (0,273 x 0,469) = 0,278037. Pengaruh 
mediasi yang ditunjukkan oleh koefisien ab perlu diuji dengan Uji Sobel sebagai 
berikut: 
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Sab =  
     =  
     =  
     =  
     = 0,0363518885 
Untuk mengetahui signifikansi pengaruh tidak langsun maka perlu 
menghitung nilai t dari koefisien a dengan rumus sebagai berikut: 
t =  
t =  
t = 3,5221553895 
 Berdasarkan hasil perhitungan didapatkan perbandingan nilai thitung = 3,522 
lebih besar dari nilai ttabel = 1,990 dengan tingkat signifikansi 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa koefisien mediasi dinyatakan signifikan yang berarti bahwa ada 
pengaruh mediasi atribusi CSR intrinsik dalam hubungan komitmen organisasi 
terhadap kepuasan kerja.  
2. Pengaruh komitmen organisasi (X) terhadap kepuasan kerja (Z1) melalui 
mediasi atribusi CSR ekstrinsik (Z2) 
Besarnya pengaruh langsung 0,150 sedangkan pengaruh tidak langsung X ke 
Z1 melalui Z2 dihitung dengan cara mengalikan jalur X-> Z2 (a) dengan jalur Z2-
>Z1 (b) atau ab yaitu (0,022) x (-0,070) = -0,00154  atau total pengaruh komitmen 
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organisasi ke kepuasan karyawan = 0,150 + (0,022 x -0,070) = 0,14846. Pengaruh 
mediasi yang ditunjukkan oleh koefisien ab perlu diuji dengan Uji Sobel sebagai 
berikut: 
Sab =  
     =  
     =  
     =  
     = 0,0067445608 
Untuk mengetahui signifikansi pengaruh tidak langsun maka perlu 
menghitung nilai t dari koefisien a dengan rumus sebagai berikut: 
t =  
t =  
t = -0,2283321399 
Berdasarkan hasil perhitungan didapatkan perbandingan nilai thitung = -0,228 
lebih kecil dari nilai ttabel = 1,990 dengan tingkat signifikansi 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa koefisien mediasi dinyatakan tidak signifikan yang berarti bahwa 
tidak ada pengaruh mediasi atribusi CSR ekstrinsik dalam hubungan komitmen 
organisasi terhadap kepuasan kerja. 
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3. Pengaruh komitmen organisasi (X) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui 
mediasi kepuasan kerja (Z1) 
Besarnya pengaruh langsung 0,239 sedangkan pengaruh tidak langsung X ke 
Y melalui Z1 dihitung dengan cara mengalikan jalur X-> Z1 (a) dengan jalur Z1->Y 
(b) atau ab yaitu (0,150) x (0,651) = 0,09765 atau total pengaruh komitmen organisasi 
ke kepuasan karyawan = 0,239 + (0,150 x 0,651) = 0,33665. Pengaruh mediasi yang 
ditunjukkan oleh koefisien ab perlu diuji dengan Uji Sobel sebagai berikut: 
Sab =  
     =  
     =  
     =  
     = 0,044497022 
Untuk mengetahui signifikansi pengaruh tidak langsun maka perlu 
menghitung nilai t dari koefisien a dengan rumus sebagai berikut: 
t =  
t =  
t = 2,1945288833 
Berdasarkan hasil perhitungan didapatkan perbandingan nilai thitung = 2,194 
lebih besar dari nilai ttabel = 1,990 dengan tingkat signifikansi 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa koefisien mediasi dinyatakan signifikan yang berarti bahwa ada 
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pengaruh mediasi kepuasan kerja dalam hubungan komitmen organisasi terhadap 
kinerja karyawan. 
4.3.5. Skema Hasil Analisis Jalur 
Analisis jalur bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak 
langsung secara serempak atau mandiri beberapa variabel penyebab terhadap sebuah 
variabel terikat. Sehingga hasil analisis jalur ini dapat diketahui sebagai berikut:  
Gambar 4.5 
Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) 
 
  
 
 
 
4.  
 
 
 
 
Sub struktural 1 : Z2 = 20,988 + 0,022 X 
Sub struktural 2 : Z3  = 13,431 + 0,273 X  
Sub struktural 3 : Z1 = 8,904 + 0,150 X + 0,469 Z3  
Sub struktural 4 : Y  = 21,945 + 0,239 X + 0,651 Z1  
Komitmen 
Organisasi (X) 
Atribusi CSR 
Ekstrinsik (Z2) 
Atribusi CSR Intrinsik 
(Z3) 
Kinerja Karyawan (Y) Kepuasan Kerja (Z1) 
-0,070 
0,022 
0,273 
0,469 
0,651 
0,239 
0,150 
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4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data (Pembuktian HIpotesis) 
1. Pengujian Hipotesis 1 
Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. Hal ini dapat diketahui 
bahwa nilai koefisien path sebesar 0,239 dengan p sebesar 0,016 (p <0,05) dan nilai 
thitung sebesar 2,472 (thitung > ttabel) dimana nilai ttabel sebesar 1,990 adalah siginifikan. 
Dengan demikian hipotesis 1 yang menyatakan semakin tinggi komitmen organisasi 
akan semakin meningkatkan kinerja karyawan dapat diterima.  
Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Fabio et al., 2016), jika 
komitmen para karyawan tinggi, maka mereka akan melaksanakan pekerjaannya 
secara maksimal dan menghasilkan kinerja tinggi. Proses yang menentukan kinerja 
karyawan akan cepat meningkat ataupun tidak terdapat di faktor komitmen organisasi 
tersebut. Dimana komitmen organisasi merupakan kunci untuk meningkatkan kinerja 
karyawan. 
Sehingga berdasarkan salah satu indikator komitmen organisasi yaitu 
kepercayaan dan kemauan untuk mencapai tujuan dengan karyawan merasa seperti 
bagian keluarga dari PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen dalam mencapai 
tujuan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen tersebut dengan meningkatkan 
prestasi yang dicapai dan bertanggungjawab terhadap pekerjaan karyawan. 
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Selain itu, ketika karyawan mempunyai rasa memiliki terhadap PT. 
Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen, memiliki ikatan emsional yang kuat 
dengan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen, merasa senang jika 
menghabiskan sisa karir karyawan tersebut di PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen dan karyawan sampai merasa seolah-olah masalah yang dihadapi oleh PT. 
Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen merupakan masalah pribadi karyawan 
tersebut maka hal itu akan menghasilkan kinerja karyawan yang baik karena 
karyawan tersebut telah memiliki komitmen organisasi yang tinggi terhadap PT. 
Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen.  
2. Pengujian Hipotesis 2 
Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. Hal ini dapat 
diketahuibahwa nilai koefisien path sebesar 0,150 dengan p sebesar 0,005 (p <0,05) 
dan nilai thitung sebesar 2,928 (thitung > ttabel) dimana nilai ttabel sebesar 1,990 adalah 
siginifikan. Dengan demikian hipotesis 2 yang menyatakan semakin tinggi komitmen 
organisasi akan meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan diterima. 
Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Z. A. Noor, 2012), 
komitmen sebagai sikap yang merefleksi loyalitas karyawan pada organisasi dan 
proses berkelanjutan, dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya 
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terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan sehingga 
menimbulkan rasa kepuasan dari karyawan tersebut.  
Sehingga berdasarkan salah satu indikator komitmen organisasi yaitu 
kepercayaan dan kemauan untuk mencapai tujuan dengan karyawan akan merasa 
sangat senang menghabiskan sisa karir karyawan tersebut di PT. Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen maka karyawan akan benar-benar melakukan sesuatu 
yang berharga dalam pekerjaannya tersebut. 
 Dengan demikian, ketika karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen telah memiliki komitmen organisasi yang tinggi maka akan berpengaruh pada 
rasa pencapaian dan rasa senang karyawan atas pekerjaannya. Sehingga hal tersebut 
akan meningkatkan rasa kepuasan karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen terhadap pekerjaan yang dilakukan.   
3. Pengujian Hipotesis 3 
Komitmen organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 
atribusi CSR ekstrinsik pada PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. Hal ini 
dapat diketahuibahwa nilai koefisien path sebesar 0,022 dengan p sebesar 0,694 (p 
>0,05) dan nilai thitung sebesar 0,022 (thitung < ttabel) dimana nilai ttabel sebesar 1,990 
adalah tidak siginifikan. Dengan demikian hipotesis 3 yang menyatakan semakin 
tinggi komitmen organisasi akan meningkatkan atribusi CSR ekstrinsik pada 
karyawan ditolak. 
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Hal tersebut sesuai dengan pernyataan (Mahenthiran et al., 2015), dimana 
komitmen organisasi yang dimiliki karyawan tidak berpengaruh untuk menilai 
Corporate Social Responsibility (CSR) yang dilakukan perusahaan. Dimana 
karyawan yang memiliki komitmen organisasi tinggi dalam penilaiannya terhadap 
Corporate Social Responsibility (CSR) perusahaan banyak yang tidak sesuai dengan 
atribusi CSR ekstrinsik. 
Sehinga sesuai salah satu indikator komitmen organisasi yaitu ikatan 
emosional karyawan dengan karyawan mempunyai rasa memiliki terhadap 
PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen tidak membuat karyawan menilai 
bahwa PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen melaksanakan program 
Corporate Social Responsibility (Tanggungjawab Sosial Perusahaan/CSR) hanya 
karena merasa adanya tekanan untuk melaksanakan kegiatan tersebut dari pemerintah 
maupun masyarakat. 
Dengan demikian, ketika karyawan PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen telah memiliki komitmen organisasi yang tinggi maka karyawan tersebut tidak 
menilai program Corporate Social Responsibility (CSR) dari PT.Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen sebagai inisiatif untuk mendapatkan lebih banyak 
pelanggan dan untuk dapat meningkatkan keuntungan PT.Perkebunan Nusantara IX 
PG Mojo Sragen. 
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4. Pengujian Hipotesis 4 
Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap atribusi 
CSR intrinsik pada PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. Hal ini dapat 
diketahui bahwa nilai koefisien path sebesar 0,273 dengan p sebesar 0,000 (p <0,05) 
dan nilai thitung sebesar 5,252 (thitung > ttabel) dimana nilai ttabel sebesar 1,990 adalah 
siginifikan. Dengan demikian hipotesis 4 yang menyatakan semakin tinggi komitmen 
organisasi akan meningkatkan atribusi CSR intrinsik pada karyawan diterima.  
Hal tersebut sesuai dengan pernyataan (Mahenthiran et al., 2015), komitmen 
yang ada pada karyawan terhadap organisasi perusahaan memiliki manfaat intrinsik 
dalam menilai CSR yang telah dilakukan perusahaan dalam beberapa manfaat besar 
yang dirasakan karyawan. Dimana komitmen karyawan yang tinggi akan 
menimbulkan penilaian yang baik terhadap program CSR perusahaan sesuai dengan 
atribusi CSR intrinsik. 
Sehingga berdasarkan indikator komitmen organisasi yaitu ikatan emosional 
karyawan dengan karyawan mempunyai rasa memiliki terhadap PT.Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen akan meningkatkan penilaian karyawan bahwa 
PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen melaksanakan program Corporate 
Social Responsibility (Tanggungjawab Sosial Perusahaan/CSR) karena 
PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen merasa berkewajiban secara moral 
untuk membantu karyawan/masyarakat.  
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Dengan demikian, ketika karyawan PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen telah memiliki komitmen organisasi yang tinggi maka akan menilai program 
Corporate Social Responsibility (CSR) dari PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen sebagai perusahaan yang benar-benar peduli tetang tanggungjawab sosial dan 
memberikan timbal balik kepada komunitas maupun lingkungan masyarakat.  
5. Pengujian Hipotesis 5 
Atribusi CSR ekstrinsik berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 
kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. Hal ini dapat 
diketahui bahwa nilai koefisien path sebesar -0,070 dengan p sebesar 0,434 (p >0,05) 
dan nilai thitung sebesar -0,787 (thitung < ttabel) dimana nilai ttabel sebesar 1,990 adalah 
tidak siginifikan. Dengan demikian hipotesis 5 yang menyatakan semakin tinggi 
atribusi CSR ekstrinsik akan meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan ditolak.  
Hal tersebut sesuai dengan pernyataan (Vlachos et al., 2013), atribusi CSR 
ekstrinsik tidak berhubungan dengan kepuasan kerja. Dimana kepuasan kerja yang 
berkaitan dengan perasaan, prestasi atau makna dari pekerjaan seorang karyawan 
yang mana hal tersebut mungkin tidak terkait dengan kebutuhan instrumental seperti 
menerima bayaran atau faktor ekstrinsik dari kepuasan kerja karyawan lainnya.  
Berdasarkan indikator atribusi CSR ekstrinsik bahwa PT. Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen berharap dapat meningkatkan keuntungannya dalam 
melaksanakan program Corporate Social Responsibility (Tanggungjawab Sosial 
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Perusahan/CSR) menghasilkan penilaian dari karyawan bahwa hal tersebut tidak 
membuat karyawan memperoleh rasa pencapaian dari pekerjaan yang dilakukan 
karyawan tersebut.  
Dengan demikian, ketika karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen menilai program Corporate Social Responsibility (CSR) dari PT.Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen sebagai inisiatif untuk mendapatkan lebih banyak 
pelanggan dan untuk dapat meningkatkan keuntungan PT.Perkebunan Nusantara IX 
PG Mojo Sragen maka penilaian tersebut tidak dapat membuat karyawan mencapai 
kepuasan kerja atas pekerjaan yang dilakukannya.  
6. Pengujian Hipotesis 6 
Atribusi CSR intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. Hal ini dapat 
diketahuibahwa nilai koefisien path sebesar 0,469 dengan p sebesar 0,000 (p <0,05) 
dan nilai thitung sebesar 4,854 (thitung > ttabel) dimana nilai ttabel sebesar 1,990 adalah 
siginifikan. Dengan demikian hipotesis 6 yang menyatakan semakin tinggi atribusi 
CSR intrinsik akan meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan diterima.  
Hal tersebut sesuai dengan pernyataan (Vlachos et al., 2013), dimana atribusi 
CSR intrinsik mempengaruhi kepuasan kerja. Ketika karyawan suatu perusahaan 
menilai baik secara intrinsik akan CSR yang dilakukan perusahaan, maka akan 
meningkatkan rasa kepuasaan kerja tersendiri bagi karyawan tersebut.  
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Berdasarkan indikator atribusi CSR intrinsik bahwa PT. Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen melaksanakan program Corporate Social 
Responsibility (Tanggungjawab Sosial Perusahan/CSR) untuk memberikan timbal 
balik sesuatu kepada komunitas/masyarakat sehingga menghasilkan penilaian dari 
karyawan bahwa hal tersebut membuat karyawan memperoleh rasa pencapaian dari 
pekerjaan yang dilakukan karyawan tersebut.  
Dengan demikian, ketika karyawan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen menilai program Corporate Social Responsibility (CSR) dari PT.Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen sebagai perusahaan yang benar-benar peduli tentang 
tanggungjawab sosial dan memberikan timbal balik kepada komunitas maupun 
lingkungan masyarakat maka akan meningkatkan kepuasan kerja karyawaan atas 
pekerjaan yang dilakukannya.  
7. Pengujian Hipotesis 7 
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. Hal ini dapat diketahui bahwa nilai 
koefisien path sebesar 0,651 dengan p sebesar 0,016 (p <0,05) dan nilai thitung sebesar 
3,477 (thitung > ttabel) dimana nilai ttabel sebesar 1,990 adalah siginifikan. Dengan 
demikian hipotesis 7 yang menyatakan semakin tinggi kepuasan kerja akan semakin 
meningkatkan kinerja karyawan dapat diterima.  
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Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Z. A. Noor, 2012), 
Kepuasan kerja akan meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan dalam jangka 
panjang. Sehingga kepuasan kerja karyawan pada akhirnya akan memberikan 
peningkatan kinerja karyawan tersebut serta para karyawan yang lebih tinggi 
kepuasan kerjanya juga lebih tinggi kinerja yang dihasilkan 
Sesuai dengan indikator kepuasan kerja, dimana karyawan PT.Perkebunan 
Nusantara IX PG Mojo Sragen benar-benar melakukan sesuatu yang berharga dalam 
pekerjaan karyawan tersebut sehingga akan meningkatkan hasil pekerjaan yang 
dilakukannya sesuai dengan apa yang diinginkan PT.Perkebunan Nusantara IX PG 
Mojo Sragen. 
Dengan demikian, ketika karyawan PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen telah merasa pekerjaannya memberikan rasa pencapaian dan rasa senang 
maka akan meningkatkan kinerja karyawan PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen sehingga akan mencapai prestasi kerja serta menghasilkan kualitas dan 
kuantitas yang baik dalam pekerjaannya. 
8. Hipotesis 8  
Atribusi CSR intrinsik memediasi dalam hubungan komitmen organisasi 
terhadap kepuasan kerja pada PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. Hal ini 
dapat diketahui bahwa perbandingan nilai thitung = 3,522 lebih besar dari nilai ttabel = 
1,990 dengan tingkat signifikansi 0,05. Dengan demikian hipotesis 8 dapat 
80 
 
 
 
disimpulkan bahwa koefisien mediasi dinyatakan signifikan yang berarti bahwa ada 
pengaruh mediasi atribusi CSR intrinsik dalam hubungan komitmen organisasi 
terhadap kepuasan kerja. 
Sehingga PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen untuk meningkatkan 
komitmen melalui atribusi CSR intrinsik berguna dalam meningkatkan kepuasan 
kerja. Hal ini ditunjukkan apabila karyawan memiliki komitmen organisasi yang 
tinggi pada PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen maka dalam menilai 
Corporate Social Responsibility (CSR) yang dilakukan PT.Perkebunan Nusantara IX 
PG Mojo Sragen dengan penilaian yang intrinsik dimana PT.Perkebunan Nusantara 
IX PG Mojo Sragen benar-benar melakukan Corporate Social Responsibility (CSR) 
tersebut untuk kepedulian dan timbal balik sehingga akan meningkatkan kepuasaan 
kerja tersendiri bagi karyawan. 
Dengan demikian, ketika karyawan PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen memiliki komitmen organisasi yang tinggi maka akan berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan dan akan dikuatkan dengan atribusi CSR intrinsik dimana 
karyawan menilai program Corporate Social Responsibility (CSR) dari 
PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen sebagai sebuah perusahaan yang 
benar-benar peduli tentang tanggungjawab sosial dan memberikan timbal balik 
kepada komunitas maupun lingkungan masyarakat sehingga semakin meningkatkan 
kepuasan kerja karyawaan. 
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9. Hipotesis 9  
Atribusi CSR ekstrinsik tidak memediasi dalam hubungan komitmen 
organisasi terhadap kepuasan kerja pada PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen. Hal ini dapat diketahui bahwa perbandingan nilai thitung = -0,228 lebih kecil 
dari nilai ttabel = 1,990 dengan tingkat signifikansi 0,05. Dengan demikian hipotesis 9 
dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi dinyatakan tidak signifikan yang berarti 
bahwa tidak ada pengaruh mediasi atribusi CSR ekstrinsik dalam hubungan 
komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja.  
Sehingga PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen untuk komitmen 
organisasi karyawan melalui atribusi CSR ekstrinsik tidak berpengaruh dalam 
meningkatkan kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan bahwa karyawan yang memiliki 
komitmen organisasi yang tinggi terhadap PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen tidak akan menimbulkan penilaian secara ekstrinsik terhadap Corporate 
Social Responsibility (CSR) yang dilakukan PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen sebagai Corporate Social Responsibility (CSR) yang dilakukan karena merasa 
adanya tekanan dari pemerintah dan hanya untuk mendapatkan keuntungan saja, 
sehingga tidak dapat berpengaruh dalam meningkatkan kepuasan kerja.  
Dengan demikian, ketika karyawan PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen memiliki komitmen organisasi yang tinggi maka akan berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan, akan tetapi hal tersebut tidak dapat dikuatkan dengan 
atribusi CSR ekstrinsik karena karyawan tidak akan menilai program Corporate 
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Social Responsibility (CSR) dari PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen 
sebagai inisiatif untuk mendapatkan lebih banyak pelanggan dan untuk dapat 
meningkatkan keuntungan sehingga hal tersebut tidak dapat meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan.  
10. Hipotesis 10  
Kepuasan kerja memediasi dalam hubungan komitmen organisasi terhadap 
kinerja karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen. Hal ini dapat 
diketahui bahwa perbandingan nilai thitung = 2,194 lebih besar dari nilai ttabel = 1,990 
dengan tingkat signifikansi 0,05. Dengan demikian hipotesis 10 dapat disimpulkan 
bahwa koefisien mediasi dinyatakan signifikan yang berarti bahwa ada pengaruh 
mediasi kepuasan kerja dalam hubungan komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan. 
Sehingga PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen untuk meningkatkan 
komitmen melalui kepuasan kerja berpengaruh dalam meningkatkan kinerja 
karyawan. Hal ini ditunjukkan bahwa karyawan yang memiliki komitmen tinggi 
terhadap PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen akan merasakan rasa 
pencapaian atas pekerjaannya yang mana akan meningkatkan kinerjanya dengan 
menghasilkan kualitas, kuantitas dan bertanggungjawab terhadap pekerjaannya pada 
PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen.  
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Dengan demikian, ketika karyawan PT.Perkebunan Nusantara IX PG Mojo 
Sragen memiliki komitmen organisasi yang tinggi maka akan berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan dan akan dikuatkan dengan kepuasan kerja dimana 
karyawan merasa pekerjaanya memberikan rasa pencapaian dan rasa senang maka 
akan semakin meningkatkan kinerja karyawan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab 
sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan apabila karyawan mempunyai 
komitmen yang tinggi terhadap organisasi maka akan membuat karyawan menilai 
pelaksanaan Corporate Social Responsibility (CSR) perusahaan sebagai atribusi CSR 
intrinsik yang mana penilaian tersebut akan meningkatkan kepuasan karyawan 
terhadap pekerjaannya sehingga akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut.  
Hal ini ditunjukkan dengan adanya hubungan pengaruh dari atribusi CSR 
intrinsik terhadap semua variabel penelitian. Sedangkan untuk atribusi CSR ekstrinsik 
tidak ada pengaruh dan hubungannya terhadap variabel penelitian. Sehingga ketika 
karyawan memiliki komitmen organisasi yang tinggi menyebabkan karyawan menilai 
bahwa suatu perusahaan melaksanakan program Corporate Social Responsibility 
(CSR) karena perusahaan merasa berkewajiban secara moral untuk membantu 
karyawan/masyarakat dan untuk memberikan timbal balik sesuatu kepada 
karyawan/masyarakat sehingga berdampak pada kepuasan kerja yang dirasakan 
karyawan dan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
Pada penelitian ini juga membuktikan bahwa karyawan yang berkomitmen 
tinggi terhadap perusahaan tidak selalu menilai segala sesuatu yang dilakukan 
85 
 
 
 
perusahaan sebagai peningkatan segi finansial perusahaan saja, baik untuk 
mendapatkan pelanggan yang banyak dan meningkatkan laba perusahaan. Dalam 
model penelitian ini, ditunjukkan ketika karyawan menilai Corporate Social 
Responsibility (CSR) perusahaan hanya sebagai pemenuh peraturan dari 
pemerintah/masyarakat, mendapatkan banyak pelanggan dan meningkatkan 
keuntungan maka tidak membuat karyawan merasa puas akan pekerjaanya dan tidak 
dapat meningkatkan kinerja karyawan tersebut.  
Dengan demikian, atribusi CSR intrinsik yang dapat meningkatkan pengaruh 
komitmen organisasi karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan semakin dapat 
meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Sehingga pada dasarnya penilaian program 
Corporate Social Responsibility (CSR) intrinsik oleh karyawan tidak menghalangi 
perusahaan untuk mendapatkan lebih banyak pelanggan dan meningkatkan 
keuntungan seperti tujuan atribusi CSR ekstrinsik, karena dengan penilaian intrinsik 
yang diberikan karyawan berarti membuktikan bahwa perusahaan telah 
mempersiapkan perusahaan untuk jangka panjang dengan melestarikan lingkungan 
dalam melaksanakan program Corporate Social Responsibility (CSR) tersebut untuk 
menarik pelanggan dan meningkatkan profit perusahaan dimasa yang akan datang.  
 
5.2. Keterbatasan Penelitian  
Meskipun penelitian ini telah dirancang dan dilaksanakan sebaik-baiknya, 
namun masih terdapat beberapa keterbatasan, yaitu: 
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1. Keterbatasan penggunaan variabel yang diteliti yaitu terbatas pada Komitmen 
Organisasi, Kepuasan Kerja, Atribusi CSR ekstrinsik, Atribusi CSR intrinsik 
dan Kinerja Karyawan.  
2. Keterbatasan dalam waktu dan kemampuan peneliti, sehingga hasil penelitian 
terbatas pada kemampuan deskripsi. 
3. Keterbatasan jumlah sampel yang didapat yaitu hanya memperoleh 78 sampel. 
Yang mana jika mencakup 96 sampel kemungkinan akan mendapat 
kesimpulan yang lebih baik. 
4. Peneliti tidak dapat mengontrol jawaban responden, sehingga responden bisa 
saja tidak jujur dalam mengisi kuisioner. 
 
5.3. Saran  
Berdasarkan hasil studi dari kesimpulan yang telah diambil maka saran yang 
dapat diberikan adalah: 
1. Pada penelitian selanjutnya agar menambah jumlah sampel dengan 
menggunakan sampel yang lebih banyak agar mendapat hasil kesimpulan 
yang lebih baik.  
2. Pelaksanaan waktu penelitian yang lebih efektif lagi sesuai dengan kebutuhan 
peneliti agar memperoleh data yang lebih lengkap sehingga mempermudah 
peneliti dalam mendeskripsikan pembahasan penelitian.  
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3. Menambah variabel penelitian dengan menggunakan variabel lain yang 
berhubungan dengan kinerja karyawan sehingga dapat memberikan gambaran 
yang lebih luas dan mendalam akan faktor-faktor apa saja yang 
mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan. 
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Lampiran  1 
Jadwal Penelitian  
 
No 
Bulan November Desember Januari  Februari Maret April 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal 
X X                       
2 Konsultasi   X X X                    
3 
Revisi 
Proposal 
     X X                  
4 
Pengumpulan 
Data 
       X X X               
5 Analisis Data           X X X            
6 
Penulisan 
Akhir Skripsi 
             X X X X X       
7 
Pendaftaran 
Munaqosah 
                  X X     
8 Munaqosah                     X    
9 Revisi Skripsi                      X X X 
Catatan: Jadwal disesuaikan dengan kebutuhan 
 
94 
 
 
 
Lampiran  2 
Surat telah melakukan penelitian  
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Lampiran 3 
Tabulasi Data Penelitian 
 
Responden Kinerja 
Karyawan 
Komitmen 
Organisasi 
Kepuasan 
Kerja 
Atribusi CSR 
Ekstrinsik 
Atribusi CSR  
Intrinsik 
1 49 42 25 24 27 
2 46 33 24 22 21 
3 45 37 24 24 21 
4 49 46 14 23 28 
5 57 46 26 25 30 
6 57 47 28 25 24 
7 42 40 21 21 24 
8 41 50 30 24 25 
9 49 40 22 24 21 
10 45 39 22 24 21 
11 55 47 28 24 24 
12 57 21 27 21 30 
13 20 21 14 24 11 
14 45 42 26 25 24 
15 48 38 26 24 25 
16 48 40 23 24 28 
17 49 37 23 23 22 
18 53 46 23 24 29 
19 50 42 26 21 27 
20 45 39 22 24 21 
21 42 37 21 21 24 
22 46 40 24 24 27 
23 42 40 24 21 24 
24 49 39 21 24 21 
25 49 39 21 24 21 
26 47 45 25 21 26 
27 46 33 24 11 21 
28 42 37 21 21 24 
29 51 37 26 21 28 
30 52 42 26 24 26 
31 55 47 27 24 24 
32 50 48 29 21 30 
33 49 42 29 24 25 
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34 55 47 28 21 24 
35 49 46 28 25 23 
36 55 47 28 11 24 
37 46 42 22 22 22 
38 48 40 23 21 26 
39 57 47 28 24 24 
40 46 40 24 24 27 
41 52 46 27 21 27 
42 43 39 23 24 30 
43 45 43 30 21 30 
44 44 19 23 24 21 
45 46 37 23 24 25 
46 42 40 21 24 24 
47 43 47 29 21 30 
48 52 36 21 11 21 
49 48 43 26 23 26 
50 46 38 30 26 25 
51 48 41 23 23 24 
52 47 28 24 21 24 
53 46 47 25 24 24 
54 57 47 29 24 24 
55 48 38 24 24 22 
56 44 40 30 11 30 
57 50 42 26 23 26 
58 48 40 26 18 25 
59 44 20 12 17 10 
60 21 21 14 24 11 
61 57 34 26 21 30 
62 52 46 25 23 24 
63 42 37 24 22 21 
64 55 47 28 24 24 
65 55 47 28 21 24 
66 52 46 25 11 24 
67 46 40 24 21 24 
68 46 37 23 24 25 
69 47 41 28 23 25 
70 49 41 28 11 25 
71 49 37 30 23 28 
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72 42 40 24 23 24 
73 46 40 30 21 25 
74 42 37 24 22 21 
75 45 42 26 21 24 
76 44 19 23 23 21 
77 43 46 26 23 25 
78 49 28 24 22 24 
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Lampiran  4 
Kuisioner Penelitian 
 
LEMBAR KUISIONER 
Responden yang terhormat: 
Sehubung dengan penelitian yang saya lakukan diperusahaan tempat Bapak/ 
Ibu bekerja mengenai “ANALISIS PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN YANG DIMEDIASI OLEH 
CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY (CSR) DAN KEPUASAN KERJA 
(Studi pada PT. Perkebunan Nusantara IX di PG. MOJO Sragen)” maka saya 
memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk meluangkan waktu sejenak guna mengisi 
lembar kuisioner ini dengan lengkap dan sesuai dengan petunjuk yang tertera. Saya 
berharap Bapak/Ibu menjawab dengan leluasa, baik dengan apa yang Bapak/Ibu 
rasakan, lakukan dan alami.  
Demikian saya sampaikan, untuk waktu, kerja sama dan kesediaan Bapak/Ibu saya 
ucapkan terima kasih.  
Pemohon 
 
(Wahyu Nursafitri) 
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IDENTITAS RESPONDEN 
No. Responden : …………………………(diisi oleh peneliti) 
Nama   : ………………………… 
Umur   : ………………………… 
Jenis kelamin  : Laki-laki/Perempuan 
Pendidikan  : ………………………… 
Jabatan  : ………………………… 
Petunjuk: Berilah tanda checklist (√) pada jawaban yang sesuai dengan pendapat atau 
yang mewakili perasaan Bapak/Ibu/Saudara/I, dimulai dari nilai 1 yang berarti 
Sangat Tidak Setuju (STS) hingga nilai 10 yang berarti Sangat Setuju (SS).  
 
Deskripsi penelitian: 
Dalam suatu perusahaan rasa nyaman karyawan dengan pekerjaannya sangat 
diperlukan sebagai komitmen karyawan terhadap organisasi, yang mana karyawan 
yang berkomitmen tinggi akan memberikan hasil terbaik untuk segala pekerjaannya. 
Sehingga hal tersebut dapat digunakan untuk mengetahui bagaimana komitmen 
organisasi mempengaruhi atribusi CSR ekstrinsik dan intrinsik, yang mana atribusi 
(penilaian) tersebut akan meningkatkan rasa kepuasan kerja karyawan dan akan 
berpengaruh pada peningkatan kinerja karyawan.  
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KINERJA KARYAWAN 
Harap tunjukkan sejauh mana Anda setuju / tidak setuju dengan masing-masing pernyataan berikut : 
1. Saya merasa kualitas kerja yang saya hasilkan sudah baik 
Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
2. Pekerjaan ini sesuai dengan keahlian yang saya miliki   
Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
3. Saya paham dan mengerti mengenai pekerjaan yang saya lakukan  
Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
4. Saya bertangung jawab terhadap pekerjaan     
Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
5. Pekerjaan saya selesaikan sesuai dengan jadwal yang ditentukan 
Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
6. Hasil pekerjaan saya sesuai dengan apa yang diinginkan perusahaan 
Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
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KOMITMEN ORGANISASI 
Harap tunjukkan sejauh mana Anda setuju / tidak setuju dengan masing-masing pernyataan berikut : 
1. Saya mempunyai rasa memiliki terhadap perusahaan  
  Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
2. Saya merasa memiliki ikatan emosional yang kuat dengan perusahaan  
  Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
3. Saya akan sangat senang menghabiskan sisa karir saya diperusahaan ini 
  Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
4. Saya benar-benar merasa seolah-olah masalah perusahaan ini merupakan masalah pribadi saya 
  Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
5. Saya merasa seperti bagian dari keluarga di perusahaan ini dalam mencapai tujuan  
  Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
 
 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
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ATRIBUSI CSR INTRINSIK 
Harap tunjukkan sejauh mana Anda setuju / tidak setuju dengan masing-masing pernyataan berikut : 
1. PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen benar-benar peduli tentang tanggung jawab sosial. 
Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
2. PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen melaksanakan program Corporate Social Responsibility 
(Tanggungjawab Sosial Perusahaan / CSR) karena merasa berkewajiban secara moral untuk membantu 
karyawan/masyarakat. 
Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
3. PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen melaksanakan program Corporate Social Responsibility 
(Tanggungjawab Sosial Perusahaan / CSR) untuk memberikan timbal balik sesuatu kepada komunitas/masyarakat. 
Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
 
 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
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ATRIBUSI CSR EKSTRINSIK 
Harap tunjukkan sejauh mana Anda setuju / tidak setuju dengan masing-masing pernyataan berikut : 
1. PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragen berinisiatif dalam Corporate Social Responsibility (Tanggungjawab 
Sosial/CSR) untuk  mendapatkan lebih banyak pelanggan. 
Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
2. PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragenmelaksanakan program Corporate Social Responsibility 
(Tanggungjawab Sosial Perusahaan/CSR) karena merasa adanya tekanan untuk melaksanakan kegiatan tersebut baik 
dari pemerintah maupun masyarakat. 
 Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
3. PT. Perkebunan Nusantara IX PG Mojo Sragenberharap dapat meningkatkan keuntungannya dengan melaksanakan 
program Corporate Social Responsibility (Tanggungjawab Sosial Perusahaan / CSR). 
  Sangat tidak setuju         Sangat setuju 
 
 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
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KEPUASAN KERJA 
Harap tunjukkan sejauh mana Anda setuju / tidak setuju dengan masing-masing pernyataan berikut : 
1. Pekerjaan saya memberi saya rasa pencapaian 
Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
2. Pekerjaan saya sangat menyenangkan 
Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
3. Saya benar-benar melakukan sesuatu yang berharga dalam pekerjaan saya 
Sangat tidak setuju        Sangat setuju 
 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
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Lampiran  5 
Hasil Uji Validitas (Nilai Corrected Item-Total Correlation) 
 
KINERJA KARYAWAN  
Item-Total Statistics 
 Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KK1 40.04 29.960 .545 .886 
KK2 39.79 26.165 .726 .859 
KK3 39.65 30.801 .672 .872 
KK4 38.86 25.681 .749 .855 
KK5 39.45 27.186 .660 .870 
KK6 39.45 25.393 .865 .834 
KOMITMEN ORGANISASI 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KO1 30.76 37.433 .558 .796 
KO2 31.53 32.564 .770 .734 
KO3 31.76 28.057 .754 .734 
KO4 32.86 33.369 .485 .831 
KO5 31.31 40.813 .603 .798 
ATRIBUSI CSR INTRINSIK 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
CSRint
1 
16.17 6.426 .824 .917 
CSRint
2 
16.00 6.649 .921 .840 
CSRint
3 
16.32 6.896 .812 .923 
106 
 
 
 
ATRIBUSI CSR EKSTRINSIK 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
CSReks1 14.14 6.616 .755 .466 
CSReks2 15.45 7.679 .303 .921 
CSReks3 14.15 4.677 .704 .432 
 
KEPUASAN KERJA  
Item-Total Statistics 
 Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KP1 16.58 6.169 .796 .851 
KP2 16.31 6.138 .816 .832 
KP3 16.47 6.876 .776 .869 
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Lampiran  6 
Hasil Uji Realibilitas 
 
KINERJA KARYAWAN 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
.884 6 
 
KOMITMEN ORGANISASI 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
.817 5 
 
ATRIBUSI CSR INTRINSIK  
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
.926 3 
 
ATRIBUSI CSR EKSTRINSIK  
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
.729 3 
 
KEPUASAN KERJA  
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
.896 3 
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Lampiran  7 
Hasil Heteroskedastisistas Uji Glejser  
 
Uji Heteroskedastisitas Glejser  
Variabel Komitmen Organisasi, Atribusi CSR Intrinsik dan Atribusi CSR Ekstrinsik 
terhadap Kepuasan Kerja 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .045 1.911  .024 .981 
komitmen organisasi -.011 .034 -.042 -.311 .756 
atribusi CSR 
ekstrinsik 
.056 .059 .110 .950 .345 
atribusi CSR 
intrinsic 
.048 .064 .101 .748 .457 
a. Dependent Variable: RES2 
 
Uji Heteroskedastisitas Glejser  
Variabel Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan  
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 9.976 2.603  3.833 .000 
komitmen 
organisasi 
-.100 .060 -.217 -1.651 .103 
kepuasan kerja -.090 .117 -.101 -.770 .444 
a. Dependent Variable: RES3 
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Lampiran  8 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Komitmen Organisasi, Atribusi CSR Intrinsik dan Atribusi CSR Ekstrinsik terhadap Kepuasan Kerja 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 8.904 2.896  3.075 .003   
komitmen organisasi .150 .051 .291 2.928 .005 .732 1.366 
atribusi CSR ekstrinsik -.070 .089 -.067 -.787 .434 .997 1.003 
atribusi CSR intrinsic .469 .097 .482 4.854 .000 .733 1.364 
a. Dependent Variable: kepuasa kerja 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan  
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 21.945 4.162  5.273 .000   
komitmen organisasi .239 .097 .275 2.472 .016 .712 1.405 
kepuasa kerja .651 .187 .387 3.477 .001 .712 1.405 
a. Dependent Variable: kinerja karyawan 
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Lampiran  9 
Hasil Analisis Regresi Berganda Persamaan Struktural 1 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Mode
l 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 
komitmen 
organisasi
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: atribusi CSR ekstrinsik 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .045
a
 .002 -.011 3.559 
a. Predictors: (Constant), komitmen organisasi 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 1.977 1 1.977 .156 .694
b
 
Residual 962.741 76 12.668   
Total 964.718 77    
a. Dependent Variable: atribusi CSR ekstrinsik 
b. Predictors: (Constant), komitmen organisasi 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 20.988 2.272  9.238 .000 
komitmen 
organisasi 
.022 .057 .045 .395 .694 
a. Dependent Variable: atribusi CSR ekstrinsik 
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Lampiran  10 
Hasil Analisis Regresi Berganda Persamaan Struktural 2 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Mode
l 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 
komitmen 
organisasi
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: atribusi CSR intrinsik 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .516
a
 .266 .257 3.277 
a. Predictors: (Constant), komitmen organisasi 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 296.225 1 296.225 27.585 .000
b
 
Residual 816.147 76 10.739   
Total 1112.372 77    
a. Dependent Variable: atribusi CSR intrinsic 
b. Predictors: (Constant), komitmen organisasi 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 13.431 2.092  6.420 .000 
komitmen 
organisasi 
.273 .052 .516 5.252 .000 
a. Dependent Variable: atribusi CSR intrinsic 
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Lampiran  11 
Hasil Analisis Regresi Berganda Persamaan Struktural 3 
 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Mode
l 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 
komitmen 
organisasi , 
atribusi CSR 
ekstrinsik , 
atribusi CSR 
intrinsik
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: kepuasan kerja 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summary 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .682
a
 .465 .443 2.760 
a. Predictors: (Constant), komitmen organisasi , atribusi 
CSR ekstrinsik , atribusi CSR intrinsic 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 489.138 3 163.046 21.398 .000
b
 
Residual 563.849 74 7.620   
Total 1052.987 77    
a. Dependent Variable: kepuasan kerja 
b. Predictors: (Constant), komitmen organisasi , atribusi CSR ekstrinsik , 
atribusi CSR intrinsic 
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Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8.904 2.896  3.075 .003 
atribusi CSR 
ekstrinsik 
-.070 .089 -.067 -.787 .434 
atribusi CSR 
intrinsic 
.469 .097 .482 4.854 .000 
komitmen organisasi .150 .051 .291 2.928 .005 
a. Dependent Variable: kepuasan kerja 
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Lampiran  12 
Hasil Analisis Regresi Berganda Persamaan Struktural 4 
 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Mode
l 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 
kepuasan 
kerja , 
komitmen 
organisasi
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: kinerja karyawan 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summary 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .583
a
 .339 .322 5.126 
a. Predictors: (Constant), kepuasan kerja , komitmen 
organisasi 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 1012.679 2 506.339 19.271 .000
b
 
Residual 1970.616 75 26.275   
Total 2983.295 77    
a. Dependent Variable: kinerja karyawan 
b. Predictors: (Constant), kepuasan kerja , komitmen organisasi 
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Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 21.945 4.162  5.273 .000 
komitmen 
organisasi 
.239 .097 .275 2.472 .016 
kepuasan kerja .651 .187 .387 3.477 .001 
a. Dependent Variable: kinerja karyawan 
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Lampiran 13 
Daftar Riwayat Hidup  
DAFTAR RIWAYAT HIDUP  
DATA PRIBADI  
Nama lengkap   : Wahyu Nursafitri 
Tempat dan tanggal lahir  : Sragen, 12 Agustus 1997 
Jenis kelamin    : Perempuan  
Kewarganegaraan   : Indonesia  
Agama    : Islam  
Status     : Lajang  
Alamat    : Bugel Rt.27/07, Kebonromo, Ngrampal, Sragen 
No Telepon    : 085842787649 
E-mail    : wahyu.nursafitri55@gmail.com  
PENDIDIKAN FORMAL  
1. SD Negeri 4 Kebonromo  (2003 s/d 2009)    
2. Mts Negeri 1 Sragen   (2009 s/d 2012) 
3. MA Negeri 1 Sragen   (2012 s/d 2015) 
4. IAIN Surakarta    (2015 s/d Sekarang)   
 
 
 
 
